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Nota de la autora: En aras de una utilizacion no sexista del lenguaje y atendiendo a los principios
de simple economia expresiva, se utilizard el género gramatical masculino para referirse a
colectivos mixtos. Tan solo cuando la diferenciacion de sexos sea un factor relevante en el
contexto se explicitaran ambos géneros.
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“Urgido por las gentes

asumia

la forma de un leon o de

una hoguera

o de arbol que da sombra a la ribera
o de agua que en el agua se perdia”

JORGE LUIS BORGES.

SONETO A PROTEO. LA ROSA PROFUNDA
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INTRODUCCION GENERAL

Motivacion del trabajo

La eleccion del tema, y el enfoque de esta investigacion estan motivadas, y se nutren de
las trayectorias de vida y carrera de las personas a las que he acompaiiado en el ejercicio de mi
actividad, dentro y fuera de las organizaciones. Es por tanto el resultado de mi experiencia
profesional, como de la experiencia y trabajos de los investigadores y practicos que me han
nutrido. Es fruto también de mis éxitos y fracasos en las transiciones experimentadas en mi propia
trayectoria y biografia. Como resumen de estas influencias, he tenido la oportunidad de confirmar
una y otra vez la premisa de Wenger (2001): las experiencias sociolaborales nos cambian, no solo
definen lo que hacemos, sino que nos proporcionan significados acerca de lo que somos y lo que
podriamos llegar a ser. Formar parte de una organizacion, ejercer un nuevo rol o ser despedido,
experimentar nuevas formas de empleo o de precariedad laboral, incorporarse nuevamente al
mercado laboral o quedar excluido, etc. son experiencias que influyen en nuestra manera de
percibirnos y de percibir el mundo. A partir de ellas, creamos significados acerca de quiénes
somos y como interpretamos lo que hacemos. Conocer y comprender hasta qué punto podemos
dirigir el cambio y crear nuevas direcciones en el trabajo y en la vida, es uno de los principales

estimulos que guian este trabajo doctoral.

Uno de los casos mas significativos relacionados con esta inquietud, tuvo lugar trabajando
con un grupo de personas desempleadas afectadas por un despido colectivo y el cierre de una
empresa que habia sido lider en su sector y que experiment6 un progresivo declive algunos afios
después. Las entrevistas focalizadas con la plantilla saliente me proporcionaron informacion
cualitativa que trascendia el objetivo para el cual habia sido contratada: identificar y seleccionar
a personas con la disposicion necesaria para incorporarse a un nuevo proyecto, en esta misma
industria, en una nueva y recién constituida empresa, -que habia adquirido la fabrica, maquinaria
y locales de la antigua empresa-, con objeto de ponerla en marcha nuevamente con otro nombre
y otro propietario. La media de edad del colectivo, formado por unos 200 trabajadores era de 45

afios, la mayoria en situacion de desempleo después de varios meses del despido. Estos

1
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trabajadores habian desarrollado buena parte de su trayectoria profesional en una empresa, un
sector y un oficio, experimentando cambios progresivos vinculados a la capacitacion y desarrollo
del oficio, desde ayudante o aprendiz, a oficial o jefe de un area. Para la mayor parte las personas,
volver a realizar las actividades y funciones que hasta hace poco habian ejercido, era, en la
mayoria de los casos, su primera opcion profesional, y asi lo manifestaron durante la entrevista.
Por otra parte, mas de la mitad de las personas entrevistadas tenian dificultades para imaginar otro
futuro profesional que no fuera ese, manteniendo unas altas expectativas en el proceso de
seleccion en el que estaban participando. Los planes de futuro de ese grupo quedaban
“congelados” a la espera de la resolucion del proceso de seleccion. Eran conscientes de que se

incorporarian a un sector en claro declive, con un futuro incierto.

Durante las entrevistas, y en su relato personal, pudimos constatar como la experiencia y
la actividad realizada durante afios, les habia proporcionado algo mas que una profesion, un
empleo o un rol. Les proporcionaba una comprension y significados acerca del trabajo, el
progreso, y lo que es mas importante, de si mismos, vinculados al rol, al oficio, a la fabrica o al
equipo de compafieros de trabajo. Estos significados y compromisos que habian sido
recompensados durante un tiempo, limitaban la exploracion e identificacion de oportunidades en
otro sector, profesion o actividad. Podriamos decir que esta perspectiva y compromiso ligado al
rol y profesion condicionaba seriamente sus estrategias para afrontar el futuro. A pesar del riesgo
objetivo de incorporarse a un proyecto de futuro incierto, mantenian sus preferencias y
expectativas hacia un sector en claro declive, que cesaria su actividad un afio después de haberla
iniciado, con un nuevo ERE que afect6 esta vez a un centenar de trabajadores, en su mayoria los

mismos trabajadores afectados por el primero.

Este es solo un ejemplo del mundo laboral actual, y de las dificultades para disefar la
propia vida y carrera en una estructura de riesgos y oportunidades donde los trabajadores
desarrollan sus profesiones y roles sociolaborales. Comprender como avanzan las carreras implica
comprender esta estructura social, tanto como las expectativas, aspiraciones, lealtades, valores,
ideales, y autopercepciones de los trabajadores. Saber como esa subjetividad podria “tropezarse”
o bien “danzar” en una estructura y contexto caracterizado por la inseguridad, el cambio y la

constante demanda de readaptacion, es el motor principal del presente estudio.

Este trabajo esta vinculado a mi actividad de consultoria y al trabajo con instituciones y
personas, tanto como a mi rol docente e investigador en esta Universidad. Esta permanente
conexion entre la practica, la teoria, y la investigacion, ligada a los campos de practica (Usher y

2
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Bryant, 1992)! ha quedado reflejada en un contrato de transferencia® y surge de los problemas
derivados de la practica (Anexo 1). Somos conscientes de que al pasar de la practica a la
formulacion teodrica, estamos exponiendo hipotesis y posibilidades orientadas a explorar y
comprender a las personas en sus contextos. Esperamos que estas nuevas conexiones enriquezcan

las futuras intervenciones orientadoras o educativas.

El problema de investigacion, supuestos y finalidad

Los cambios experimentados en las sociedades del siglo XXI y los derivados de una crisis
economica mundial (Gran Recesion 2007-2008), agravados por la actual crisis socio-sanitaria
causada por la COVID-19 inciden de manera dramatica en la vida y el trabajo de mucha personas.
El desplome del empleo, la devaluacion salarial, el empobrecimiento, y la inseguridad, nos alertan
de la existencia de “un mundo del no trabajo” (Estefania 2017), o de un “futuro por defecto”
Gratton (2013) como resultado de una combinacion de fuerzas relativas a la fragmentacion del
trabajo, el aislamiento o la exclusion. Estos riesgos afectan a personas jovenes desempleadas,
trabajadores pobres, profesionales con experiencia que han perdido el trabajo, o personas en paro
de larga duracion, incluyendo a los llamados parados desanimados, que no buscan trabajo porque

tienen la certeza de que no lo van a encontrar.

Adultos de cualquier edad necesitaran adaptarse y readaptarse en un marco de
incertidumbre y cambio permanente (Krumboltz, 2011). Para una gran parte de los 3.300 millones
de trabajadores empleados en todo el mundo, el acceso al trabajo remunerado no es garantia de
seguridad, al no garantizar condiciones de trabajo decente o ingresos adecuados Gomis, Kiihn, y
Liepmann (2020). Asi mismo, en las sociedades que compiten por el talento, se incrementa otro
tipo de inseguridad que afecta a los trabajadores mas cualificados y se relaciona con el temor a
descender en la escala social, a quedarse atras, o a estar de mas (Sennett, 2006). Manejarse en
estos nuevos escenarios requiere una continua reflexion de las relaciones entre uno mismo y el

entorno sociolaboral.

! Este concepto se utiliza por los autores para expresar su tesis de que la educacion de adultos
como campo de estudio, es un campo de practica y que la tarea de la educacion consiste en examinar la
naturaleza de esa practica.

2 http://portal.uned.es/portal/page? pageid=93,55539841& dad=portal& schema=PORTAL
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Los riesgos que los trabajadores afrontan actualmente sobrepasan la esfera de lo personal,
lo privado y lo subjetivo, y demandan nuevas respuestas de los agentes sociales. Esta es una de
las paradojas que afronta la orientacion para la carrera del siglo XXI. Las intervenciones
orientadoras o educativas para el desarrollo de la carrera no seran suficientes para abordar un
problema de dimension mundial, como es el acceso al empleo y el reparto del trabajo en las

sociedades con altas tasas de paro y creciente desigualdad (Mamolar, 2016).

Nuevas fuerzas y nuevos desafios estan transformando el mundo del trabajo. Las
oportunidades para mejorar la calidad de vida de los trabajadores no ocurriran sin una accién
comprometida por parte de los gobiernos, organizaciones, empleadores y trabajadores (OIT
2019). En la Comision Mundial sobre el Futuro del Trabajo, la OIT ha propuesto un programa

centrado en las personas y asentado en tres ejes principales, con recomendaciones concretas:

- Aumentar la inversion en las capacidades de las personas, destacando el derecho a
un aprendizaje a lo largo de la vida; el apoyo a todos los trabajadores en las constantes
transiciones que afrontaran a lo largo de sus vidas; la aplicacion de un programa para
la igualdad de género en los puestos de trabajo del mafana y del futuro; y una
proteccion social universal basado en los principios de solidaridad y reparto de
riesgos que atienda a las necesidades de las personas a lo largo de su ciclo vital.

- Aumentar la inversion en las instituciones del trabajo, recomendando el
establecimiento de una Garantia Laboral Universal que proporcione a todos los
trabajadores un salario vital adecuado, limites maximos de horas de trabajo y
seguridad y salud en el trabajo; ampliar la autonomia sobre el tiempo de trabajo y
aprovechar la tecnologia para ampliar oportunidades y conciliar la vida profesional y
personal generando opciones reales de flexibilidad, medidas para mejorar la
productividad y control sobre los horarios de trabajo; garantizar la representacion
selectiva de los trabajadores y empleadores a través del dialogo social, promovida
activamente a través de las politicas publicas; encauzar y administrar la tecnologia a
favor del trabajo decente, donde trabajadores y directivos disefien la concepcion del
puesto de trabajo, con un enfoque de la Inteligencia Artificial “bajo el control
humano” y un sistema de gobernanza internacional de las plataformas digitales del
trabajo que respecten derechos y protecciones minimas.

- Incrementar la inversion en trabajo decente y sostenible, recomendando incentivos

para impulsar la igualdad de género, asi como nuevas oportunidades para las
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microempresas y las pequefias y medianas empresas; el desarrollo de la economia
rural y la inversion de infraestructuras materiales y la creacion de servicios publicos
de valor; la creacion de incentivos empresariales y estrategias de inversion a largo
plazo; explorar indicadores de bienestar de las personas y nuevos modos de medir el
desarrollo de los paises incluyendo el valor del trabajo no remunerado y los efectos

de la actividad econdmica sobre el medio ambiente.

El papel de la Orientacion y el Asesoramiento para la carrera es o deberia ser una pieza
central para proporcionar el apoyo necesario, especialmente en los procesos de cambio y
transiciones en situaciones de vulnerabilidad. Podria proporcionar el andamiaje necesario para
que las personas construyan una identidad abierta a los cambios y desafios actuales, evitando que
queden “atrapadas” en una Unica idea o ideal de carrera que dificulte el desarrollo o la estabilidad
necesaria para avanzar. Las personas necesitaran apoyo y asesoramiento para capitalizar sus
experiencias sociolaborales, sus fortalezas personales o su capital psicoldgico (Luthans, Youssef,
& Avolio, 2007); definir proyectos personales y ocupacionales; elegir entre opciones disponibles;
y favorecer la gestion de las multiples transiciones que tendran que afrontar a lo largo de la vida
(Guichard, 2005). Esto implicara ayudar a las personas a gestionar y negociar su posicion,
teniendo en cuenta factores subjetivos y sociales que podrian facilitar o limitar oportunidades de

carrera y movimientos futuros (Forrier, Sels, y Stynen, 2009).

La posibilidad de desarrollar una carrera que conecte con sus vidas, consistird en
ayudarles a ver el panorama general, y encontrar alguna relacion significativa entre sus vidas y el
entorno en que viven. Y esto es una tarea que implica exploracion e investigacion junto con los
clientes/usuarios, pues no existen a priori respuestas establecidas. Necesitamos crearlas juntos,
interpretando las tensiones, conflictos y contradicciones personales y sociales (Jansen &

Wildeneerschm 1996; Wildemeersch & Stroobants, 2009).

La Orientacion y Asesoramiento para la Carrera puede facilitar la participacion activa de
las personas y grupos en los nuevos escenarios, pero ello requiere las inversiones necesarias para
potenciar una Orientacion y Asesoramiento al mas alto nivel, que proporcione recursos y
estrategias en los frecuentes procesos de “aprendizaje para la transicion”, término que

abordaremos a partir de los estudios de Wildemeersch y Stroobants (2009).

Podemos decir, que nos encontramos ante nuevos desafios globales que impactan en lo

mas intimo de la vida de las personas y transforman algunas de las “viejas” ideas acerca del trabajo
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y la carrera. En este contexto, cambia necesariamente el mismo significado de carrera, los temas

que estudia, y los modelos de orientacion que la investigacion o la practica abordan.

Nuestro trabajo se sitiia en este escenario. El problema puede plantearse del siguiente
modo: A lo largo de sus trayectorias profesionales y vitales, los adultos necesitaran no solo
adquirir nuevas competencias que les cualifiquen para una o varias profesiones o empleos, sino
construir nuevas relaciones y comprensiones acerca de si mismos y el entorno en el que viven y
trabajan. Manejarse en estos nuevos escenarios requiere una continua gestion del si mismo en
sus contextos (Fugate, Kinick, & Blake, 2004). Si tradicionalmente y durante algiin tiempo la
carrera pudo recorrerse o planificarse a lo largo de ciertas etapas o con cierto sentido de unidad y
progreso, actualmente la mayor parte de trayectorias no responden a ese patron. Las personas
construyen alguna idea de carrera a partir de una sucesion de experiencias de trabajo a través del
tiempo (Arthur & Rousseau, 1996, p.30). Esta definicion parecia entonces lo suficientemente
amplia como para incluir las metamorfosis inesperadas en el entorno de trabajo (Lawrence, Hall,

& Arthur, 2015), pero como veremos tiene implicaciones mas profundas.

Las personas han de configurar ahora sus trayectorias profesionales sin el amparo o al
margen de las instituciones y desarrollar sus biografias reflexivas en entornos de “oportunidad y
riesgo” (Beck, Borras, Navarro y Jimenez, 1998; Beck, 2007) e implicarse en procesos de
reapropiacion y actualizacion constante de sus habilidades (Giddens, 1997). La subjetividad
constituye un aspecto esencial en las nuevas carreras, en parte porque sugiere que son las personas
quienes han de hacerse cargo de crear oportunidades, adoptando una mentalidad estratégica,

configurando su identidad y dando sentido a su propia biografia (Guichard, 2012).

Desde el punto de vista de la intervencion educativa, la orientacion o el counseling, estos
cambios sugieren nuevas preguntas y nuevas estrategias, donde los enfoques orientados a la
insercion, o la mejor adecuacion o ajuste de la fuerza laboral a las demandas del mercado, son tan
necesarios como insuficientes. Un aspecto central de las intervenciones, consistira en explorar y
desplegar el potencial de agencia de las personas para la participacion activa y el cambio social.
Tales estrategias apuntan hacia un aprendizaje reflexivo, critico y transformacional, acerca de

uno/a mismo y del entorno.

Este fue el tema central de nuestro anterior trabajo para la acreditacion y obtencion de la
suficiencia investigadora y Diploma de Estudios Avanzados (DEA). Como parte de ese estudio,

abordamos una revision tedrica y critica acerca de qué tipo de aprendizaje facilitar para afrontar
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los desafios y oportunidades que la vida adulta plantea (en lo personal, familiar o sociolaboral).
Ello nos llevo a revisar las principales teorias sobre aprendizaje autodirigido en adultos (Self-
Directed learning), desde las primeras aproximaciones de Knowles (1984), a los enfoques mas
criticos o transformacionales (Brookfield 1986,1987; Kegan 2000, 2003; Mezirow, 1991, 2000
2009; Harrison 2000; Tennant 2009). Desde otro angulo, proponiamos que el discurso de un
trabajador emprendedor, flexible, autobnomo y autogestionado, que se adapta a las necesidades
institucionales, asi como el enfoque de las competencias para garantizar un mejor desempefio o
adaptacion, podria no ser suficiente o incluso disminuir el alcance del aprendizaje para afrontar
las enormes exigencias de la vida adulta en estos nuevos escenarios (Mamolar, 2011). También
ahora nos planteamos algunas preguntas respecto a como avanzar, qué aprender o qué estrategias
desarrollar para gestionar las transiciones sociolaborales y crear oportunidades de carrera en las
sociedades actuales, teniendo presente que esta tarea dependera no solo de las personas sino de

las instituciones y las estructuras econdmicas y sociales.

Individuos de cualquier edad y estatus profesional se veran en la tarea de construir su
identidad reflexiva a lo largo de toda su vida, atendiendo tanto a sus preferencias y demandas
sociolaborales, pero también relacionadas con aspectos economicos o de seguridad, como a las
derivadas de la estructura social donde participan y de la que podrian quedar excluidos. Estos
nuevos trabajadores, se veran en la necesidad de reinventarse constantemente, y adoptar una
mentalidad estratégica, que implica la habilidad para identificar oportunidades de carrera que
conecten con sus vidas (Guichard, 2012). Pero la posibilidad de participar en una estructura social
a través de un trabajo digno, sin renunciar al desarrollo como expresion de las propias aspiraciones
y activos personales, no puede dejarse al azar o depender solo de la iniciativa de las personas.
Para favorecer la identificacion y creacion de oportunidades (de aprendizaje, trabajo, estudio,
empleo, emprendimiento...) se precisa explorar formas de participacién activa en dichas

estructuras, y hacerlo de manera diferencial para cada persona.

Para ayudar a crear estas respuestas y estrategias, -como investigadores y como practicos-
necesitamos comprender la naturaleza de los cambios sociales, tanto como las transiciones
internas que cualquier adulto afrontara a lo largo de su biografia. Ello nos permitiria salir del
tradicional dualismo representado por las dos principales corrientes o enfoques predominantes en
la educacion de adultos: el enfoque psicologico/humanista, por un lado, y el socio-critico por otro
(Tennant, 2009). El primero orientado a promover la auto-direccidon, auto-gestion o auto-

realizacion con objeto de empoderar al individuo que aprende. El segundo enfatizando los
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intereses de las estructuras sociales que gobiernan la conducta de los individuos y cuestionando

tal autonomia.

En este trabajo doctoral, sostenemos que para crear oportunidades de vida y carrera en
los entornos actuales, necesitamos mantener, educar o entrenar, disposiciones vinculadas a la
agencia como capacidad para el comportamiento intencional y autodirigido. Pero no cualquier
tipo de “agencia” pues la idea de un trabajador flexible, autonomo y autogestionado, tan
reclamada en las economias que compiten por el talento, puede marginar la reflexion necesaria
sobre los fines o los intereses a los que esa flexibilidad presta un servicio indiscutible. Esta fue
una de las principales conclusiones de nuestro DEA, y nos ha proporcionado nuevas lineas de
estudio. Cuestiones como la agencia, el aprendizaje, la reflexividad, o la autodireccion, son
también temas centrales de esta investigacion, teniendo muy presente como tal intencionalidad
podria interactuar dentro de las estructuras sociales. Para salir del tradicional dualismo antes
apuntado, abordaremos enfoques que exploran la carrera como interseccion entre la agencia y la

estructura (Forrier, Sels y Stynen, 2009).

Durante el trabajo de investigacion, hemos examinado las investigaciones mas recientes
sobre identidad de carrera, especialmente las que estudian la identidad de carrea como forma de
participacion activa del individuo en los contextos en los que se encuentra inmerso (Meijers, 1998;
Law, Meijers y Wijers, 2002; Wildemeersch, y Stroobants, 2009; Fugate, Kinicki, y Blake 2004;
Mcllveen y Patton, 2007; Forrier, Sels, y Stynen, 2009). Hemos trazado algunas diferencias entre
la identidad vocacional y profesional, con la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia
y como este sentido de agencia podria involucrar la creacion de nuevas identidades y el
mantenimiento de las establecidas (Coté y Levine, 2015). Y hemos ido un paso mas alla para

conceptualizar este constructo y construir una escala o inventario que lo represente.

A partir de la fundamentacion tedrica y la experiencia practica, planteamos que una de
las principales tareas que los individuos afrontan, consiste en construir o reconstruir un sentido
de si mismos con relacion a la estructura social en la cual participan y de la cual también podrian
quedar excluidos. Sostenemos que la carrera puede entenderse como una construccion subjetiva,
-en tanto que el individuo da sentido y significado a su experiencia profesional y vital-; y a la vez
es una construccion social, porque lo social traslada una suerte de expectativas y exigencias, como
ser un trabajador flexible, emprendedor, autodirigido o autogestionado, que a su vez conforma la
experiencia de los individuos. Para desarrollar sus carreras y acceder a nuevos recursos y estilos
de vida, las personas se veran en la necesidad de redisefiar, reconstruir, desafiar, estimular,

8
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adaptarse, diferenciarse, crecer... y en definitiva, crear nuevas respuestas a las exigencias y
demandas personales y sociales. La posibilidad de conectar aspiraciones (personales) y demandas
(sociales) no puede darse por sentado, o esperar que los individuos afronten solos esta tarea

(Wildemeersch & Stroobants, 2009).

La dificultad para acceder o mantenerse activo en un mercado laboral altamente exigente
y selectivo, o de explorar nuevas formas de trabajo, de empleo o emprendimiento a lo largo de
una vida cada vez mas larga, configuran las identidades de los jovenes trabadores y de los
trabajadores de mayor edad. Tales exigencias o expectativas que las sociedades informacionales
plantean a cualquier adulto, apuntan hacia otras formas de preparacion para el trabajo donde seran
necesarias nuevas estrategias para organizar y dirigir el avance, saber hacia donde ir o qué

cambiar, intentando mantener cierto equilibrio entre demandas personales y sociales.

El primer modelo tedrico que presentamos al final de esta investigacion tedrica, y el
posterior instrumento o cuestionario de autoinforme presentado en la parte empirica como
resultado de la investigacion realizada, se fundamentan en un concepto de identidad dinamica,
basada en la agencia como capacidad que permite al individuo crear cierto sentido de direccion y
generar cursos de accion en contextos de cambio. Para manejarse con la complejidad actual, los
adultos necesitaran crear y volver a crear nuevas comprensiones de si mismos con relacion al
entorno cambiante en el que viven. La subjetividad en forma de preferencias, ideas, valores o
ideales relacionados con el desarrollo de la carrera, estd presente en el modelo teérico que

presentaremos.

Partiendo de estos supuestos podemos formular una doble finalidad tedrica de este

estudio’:

Definir un modelo tedrico con implicaciones practicas que permita identificar
“formas” subjetivas*, estados intencionales o disposiciones de los adultos para

organizar su desarrollo y avance en un momento dado de su trayectoria o transicion;

3 Aqui nos limitamos a formular una finalidad tedrica. En la segunda parte del estudio
(investigacion empirica) identificamos los objetivos de la investigacion y las principales hipotesis de
partida.

4 Partimos del supuesto de que tales “forma” y significados pueden ser construidos desde
multiples perspectivas (persona-entorno) interpretados y negociados, y por tanto son susceptibles de
reinterpretacion.

9
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y formular estrategias y aprendizajes que favorezcan la agencia y la creacion de

oportunidades de carrera en contextos de oportunidad riesgo.

Para trabajar en esta direccion, hemos abordado cuestiones de caracter tedrico-practico,
profundizando en el problema de investigacion desde distintas disciplinas, especialmente la
psicologia, la sociologia y la educacion. Pensamos que este enfoque resulta apropiado para
estudiar los desafios actuales y aportar nuevas perspectivas y herramientas para la intervencion
orientadora/educativa con adultos. Abordar el estudio de la carrera desde un enfoque
multidisciplinar, ha sido puesto de manifiesto por la Network for Innovation in Career Guidance
& Counselling in Europe (NICE), al sefialar la necesidad de incluir una amplia gama de
disciplinas, entre ellas las CC. de la Educacion, la Psicologia, la Sociologia, o el ambito de la
Gestion Empresarial, por la alta complejidad de la practica de la Orientacion y Asesoramiento

para la Carrera (Schiersmann, Ertelt, Katsarov, Mulvey, Reid, y Weber, 2012).

10
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Organizacidn y estructura del trabajo

Hemos seguido una estructura de apartados y subapartados organizados en dos partes: la
primera parte o investigacion teorica, compuesta por los capitulos 1, 2 y 3. En el capitulo 1
abordamos la Carrera como campo de estudio y de practica, y la gestion de la carrera en los
contextos empresariales. En el capitulo 2 profundizamos en dos modelos orientados a la practica
orientadora y educativa, el Disefio de Vida y el Aprendizaje para la Transicion. Y en el capitulo
3 avanzamos en la fundamentacion teérica de nuestra propuesta, definiendo un modelo tedrico de
la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia. En la segunda parte o investigacion
empirica, se exponen en el capitulo 4 los objetivos y las principales hipétesis de investigacion, asi
como los estudios empiricos (Estudio 1 y Estudio 2) y sus métodos. En el capitulo 5 presentamos
los resultados de los distintos andlisis y su discusion, y en el capitulo 6 abordamos las
conclusiones, implicaciones, limitaciones y lineas de investigacion futura. En cada capitulo

incluimos un indice y un resumen del capitulo:

CAPITULO 1. LA CARRERA COMO CAMPO DE ESTUDIO: PASADO, PRESENTE Y FUTURO DE LA CARRERA.
INDICE Y RESUMEN Pag. 13
CAPITULO 2. ENFOQUES ORIENTADOS A LA PRACTICA DE LA ORIENTACION

INDICE Y RESUMEN Pag. 60

CAPITULO 3. CONCEPTUALIZACION DE LA IDENTIDAD DE CARRERA. FUNDAMENTACION TEORICA DE
NUESTRA PROPUESTA

INDICE Y RESUMEN Pag. 86
CAPITULO 4. DISENO DE LA INVESTIGACION EMPIRICA.

INDICE Y ESUMEN Pag. 128
CAPITULO 5. RESULTADOS Y DISCUSION.

INDICE Y RESUMEN Pag. 140

CAPITULO 6. CONCLUSIONES.

fNDICE Y RESUMEN Pag. 162
REFERENCIAS BLIBLIOGRAFICAS Pag. 181
ANEXOS Pag. 195
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PRIMERA PARTE. INVESTIGACION TEORICA

CAPITULO 1.

LA CARRERA COMO CAMPO DE ESTUDIO:
PASADO, PRESENTE Y FUTURO DE LA CARRERA
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Indice del capitulo

1.1. La Carrera como campo de estudio: principales enfoques que lideran la teoria, la
investigacién y la practica.
1.1.1. La carrera como expresion de los cambios en las sociedades tradicionales y

modernas.

1.1.2. La transformacion de la carrera: claves para definir los patrones actuales.
1.1.3. La carrera como interseccion entre Agencia y Estructura.

1.2. La gestion de la carrera en el contexto empresarial.
1.2.1. Evolucion de los modelos de gestion del trabajo en las organizaciones
1.2.2. Principales retos para las organizaciones y para las personas.

1.3. Conclusiones en proceso.

13



Mamolar, P. (2022)

LA CARRERA COMO CAMPO DE ESTUDIO: PASADO, PRESENTE Y FUTURO DE LA
CARRERA.

RESUMEN

Temas, objetivos: Este primer capitulo pretende conceptualizar la Carrera como campo de estudio con un
cuerpo de conocimientos teoricos de aplicacion practica, ligada a las transformaciones sociales de las
ultimas décadas. Hemos profundizado en la comprension de los aspectos subjetivos de las carreras y hemos
propuesto una definicion de la carrera vinculandola tanto al potencial de agencia como a los aspectos
sociales que definen los mercados de trabajo y las estructuras de oportunidad-riesgo.

Enfoque, resultados: Partimos de un enfoque holistico donde destacamos los niveles de investigacion
(ontolégico, epistemoldgico, metodoldgico y tecnoldgico), con objeto de poder aproximarnos y analizar
desde una perspectiva critica la abundante teoria producida en este campo de estudio. Con objeto de aportar
mayor claridad y comprender los problemas practicos que la teoria intenta resolver, presentamos los
principales paradigmas y preguntas de investigacion que lideran la practica. Esto podria facilitar la tarea de
investigadores y practicos para seleccionar, descartar, combinar o poder integrar diferentes enfoques o
recursos, adecuandolos en funcion de las personas en sus contextos.

Conceptualizamos la carrera a partir de usos y significados tradicionales y modernos, definiendo algunos
de los aspectos claves de las nuevas carreras (subjetividad, reflexividad, agentividad) y formulamos una
definicion de la carrera como construccion subjetiva y social, apoyandonos en investigaciones recientes.

Para finalizar el capitulo, abordamos la carrera dentro de los contextos empresariales por sus implicaciones
practicas para la orientacion y la intervencion con personas y grupos.

Implicaciones para la investigacion, la teoria o la practica:

Defender un campo de estudio con identidad propia que necesariamente se nutre de diferentes disciplinas:
ciencias sociales y humanidades, pero también ciencias econdmicas, empresariales, ciencias de la salud,
etc.

Ofrecer aproximaciones que vinculen las técnicas y tecnologias a las epistemologias, proponiendo un
enfoque critico de eleccion de las teorias. Resumir los principales paradigmas y perspectivas y definir el
tipo de preguntas que suelen hacerse dentro de una u otra perspectiva.

Proponer un enfoque critico en el estudio de la carrera y de las nuevas carreras, integrando lo personal y lo
subjetivo de cada individuo, con lo social y la estructura de oportunidades y riesgos de las sociedades
actuales.

Originalidad/valor: Trascender la dualidad entre posturas voluntaristas (agencia) o deterministas
(estructura) que influyen en la investigacion o en la practica.

Los supuestos y principios de los que partimos en este capitulo, dirigen acciones y formas de actuar en la
intervencion y en la practica profesional. Por otra parte, al formularnos, también son susceptibles de critica
y reformulacion.

Palabras clave: Enfoques, paradigmas, agencia, estructura social, carreras objetivas y subjetivas, talento,
capital de movimiento, capital social, redeploying, reskilling, upskilling, trabajo, reinvencion,
colaboracion.

Caracter de la investigacion: Teorica.
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1.1 La Carrera como campo de estudio: principales
enfoques que lideran la investigacion y la practica.

El nacimiento formal de la carrera como campo de estudio puede situarse tomando como
referencia la primera edicion del libro Choosing a Vocation (1909), cuyo autor Frank Parsons
(1854-1908) expresaba “la importancia de un método cientifico” para ayudar a las personas
jovenes a elegir una vocacion. Aunque la carrera unida al trabajo moderno y al puesto de trabajo
habria sido introducida entre los afios 1760 y 1830 (Donkin, 2003), la obra de Parsons constituye
el primer marco tedrico de aplicacion practica y base psicologica para la orientacion profesional.
La carrera como campo de practica se organizaba al mismo tiempo como objeto de estudio, con
una gran diversidad de teorias de orientacion pragmatica para guiar la intervencion orientadora,
vocacional, profesional, para la carrera y mas recientemente para el desarrollo y la construccion
de la carrera. Choosing a Vocacion (1909), fue algo mas que un libro propio de su época. Es a
partir del enfoque de Parsons, que el estudio formal de la carrera queda ligado a tres dimensiones
que siguen estando presentes en la investigacion y en la practica: el conocimiento de uno mismo;
el conocimiento del entorno; y la relacién entre ambos. Desde entonces la carrera se ha ido
configurado como un sistema y cuerpo de conocimientos abierto a los cambios del entorno y en

constante interrelacion con otras ciencias, sistemas y teorias (Patton y McMahon, 2006).

En las sociedades surgidas de la Revolucion Industrial el desarrollo de la carrera se
vincul6 al progreso de la industria y al surgimiento de una teoria cientifica del trabajo o Teoria
de la Administracion, que influyd decisivamente en la forma de entender y planificar trabajo y
carrera desde principios del siglo XX. El siglo convulsionado por la Gran Depresion (1929) y las
Grandes Guerras (1914-1918) y 1939-1945), experiment6 una fuerte expansion de la tecnologia,
la industria y los servicios, asi como un posterior crecimiento econdmico en los Gloriosos Treinta
(1945-1975) con altas tasas de crecimiento en Estados Unidos, Europa Occidental y Japon. Los
nuevos empleos y las necesidades productivas demandaban clasificar a las personas en funcién
de sus capacidades para que pudieran desempefarse de manera satisfactoria en las distintas
industrias y ocupaciones. Los incipientes servicios de orientacion profesional, se establecian
sobre la base de una mejor adecuacion de cada persona (de sus aptitudes, habilidades, ambiciones,
recursos y limitaciones), y las condiciones de éxito en las diferentes industrias (Parsons, 1909).
Este seria el contexto en el que se consolid6 la Teoria de rasgos y factores y la perspectiva objetiva
de las diferencias individuales para evaluar a las personas y asignarlas a roles y funciones. Esta

perspectiva sigue ofreciendo respuestas utiles a las demandas empresariales (Savickas, 2005).
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Predecir el grado de ajuste entre las caracteristicas de las personas y las ocupaciones ha sido el
proposito de las mas influyentes teorias de la carrera en el siglo XX: la teoria de Holland sobre
personalidad y elecciones vocacionales; la teoria del aprendizaje social de Krumboltz para la toma
de decisiones; la teoria del desarrollo de Super; y la teoria de la adaptacion al trabajo de Dawis y
Lofquist (Brown, 2002). La carrera progresiva, predominante durante el periodo expansivo de la
industria, propicio el estudio de las diferencias para la mejor adecuacion de las personas a las
necesidades de la industria. Esta perspectiva nos permite hablar de las carreras objetivas definidas
a partir de una secuencia de posiciones que se pueden observar externamente (Super and Hall,
1978). Esta conceptualizacion de la carrera circulara en la literatura durante la primera mitad del

siglo XX.

Al aproximarnos a la Carrera como objeto de estudio, nos encontramos diferentes teorias
que la abordan y que pueden ser entendidas como el conjunto de los intentos de disponer de cierto
marco conceptual que puede ser aplicado a la practica, servir a la practica, y aprender de ella
(Arthur, Hall, y Lawrence, 1989). Las teorias referidas a la Carrera, tienen cierto caracter
“instrumental” orientadas a proporcionar una accion eficaz que resuelva problemas practicos
reconocidos (De Castell y Freeman, 1978). Si atendemos a los principios a partir de los cuales
estos autores definen un campo sociopractico, podemos decir que la Carrera se ajusta a ellos, en

la medida en que:

a) El objetivo de la investigacion incorpora un proposito practico y compromiso con
practicas que afectan directamente a otros seres humanos, cuyas vidas se veran afectadas por la

aplicacion de las propuestas como soluciones a los problemas planteados.

b) El enfoque de un problema sociopractico requiere de soluciones para su aplicacion
practica en la vida social de la comunidad, es decir permite una accion practica contextualmente

util, adaptada al contexto, como una cuestion inaplazable.

c¢) A diferencia de las investigaciones teoricas, el objetivo de los profesionales consiste
en provocar cambios en el mundo, no solo limitarse a desarrollar el conocimiento y la

comprension del mismo.

d) A diferencia de las investigaciones teéricas, todos los afectados por las practicas,
incluidos los profesionales, tienen un papel activo con relacion a los propdsitos, objetivos, medios

y métodos empleados.

16



Mamolar, P. (2022)

e) El campo en cuestion debe satisfacer las necesidades sentidas de las personas a las que

su practica va dirigida, en lugar de dictar mediante juicios normativos lo que se hace en su interés.

f) Las teorias pueden ser abandonas de manera justificada cuando las practicas que
prescriben no tienen éxito en los contextos particulares de referencia, o cuando las aplicaciones

practicas no tienen relevancia directa para problemas reales. (De Castell y Freeman, 1978).

Podemos decir que nos encontramos, por tanto, ante un campo de estudio de naturaleza
pragmatica que mantiene ciertos principios que nos pueden ayudar a comprender mejor las

conexiones entre la teoria y la practica y la investigacion.

En este trabajo doctoral, conceptualizamos la Carrera como un campo de estudio
sociopractico, que incorpora un cuerpo de conocimientos tedricos de aplicacion practica, que

persigue:

- Procurar el bienestar psicosocial de las personas a partir de acciones e
intervenciones orientadas a facilitar su participacion activa, reflexiva y
creativa en la sociedad.

- Abordar los problemas derivados de las relaciones siempre cambiantes entre las
demandas y aspiraciones personales y las demandas sociales, explorando las
tensiones, conflictos y contradicciones derivadas de ambas.

- Preparar a las personas -a partir de diferentes tipos de intervencion (educar,
guiar, asesorar, formar, entrenar- para que dirijan en lo posible sus carrerasy
sus vidas y configuren multiples proyectos profesionales y vitales a partir de la
realizacion de roles, empleos, trabajos, formas de emprendimiento y en
definitiva, de participacion activa en la sociedad.

- Atender a la diversidad de los individuos para facilitar recursos psicosociales
que les permitan desarrollar su potencial como agentes que participan
activamente en su entorno y no simplemente como demandantes de empleo.

- Favorecer la investigacion y el desarrollo de perspectivas, enfoques y
modelos de intervencion que den respuesta a los nuevos desafios que las
personas afrontan o afrontaran para trabajar y vivir en las sociedades actuales. En
este sentido el estudio de la Carrera, no puede quedarse al margen de las politicas
econdmicas, sociales, empresariales, de empleo etc., aportando argumentos para

el cambio (desde enfoques tedricos y empiricos).
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La Carrera es un campo de estudio rico y activo, donde se siguen perfeccionando las
teorias existentes, mientras que se desarrollan otras nuevas que aumentan la diversidad y el
debate. Por otra parte, este campo aborda y estudia una gran variedad de factores que operan a
nivel macro (industrializacion, modernidad, tecnologia, globalizacion) que alteran las

orientaciones hacia el trabajo (Arulmani, Bakshi, Leong, & Watts, 2014).

Desde sus origenes, el estudio de la carrera se ha caracterizado por disponer de una gran
diversidad de teorias, resultado dificil los intentos de integracion (Savickas 2005) y de
clasificacion (Alvarez Gonzélez, 1995). Mantenemos cierta prudencia respecto a los intentos de
convergencia, como ya ha sido apuntado por Brown (2002). Los enfoques, modelos y teorias,
plantean respuestas que se orientan hacia la solucion de los problemas derivados de la practica y
de las relaciones siempre cambiantes entre los individuos y sus entornos sociolaborales. Esto

refuerza el aspecto contingente de cualquier teoria referida a la Carrera.

La gran variedad de teorias y la continua actividad investigadora y practica se enriquece
aun mas a partir de la diversidad de los puntos de vista que nos aportan las ciencias sociales.
Trabajar dentro de los limites de una unica disciplina podria sesgar las aportaciones en un campo
esencialmente interdisciplinar. La Carrera como campo de estudio se relaciona con todas aquellas
disciplinas que tienen una conexion esencial con el contexto en el que se mueven las personas:
ciencias politicas, econdmicas y empresariales, derecho, o ciencias de la salud (Sebastian,
Rodriguez, y Sanchez, 2003). La dificultad de abordar la carrera desde todos ellos, no nos debe
alejar del esfuerzo de saber distinguir la Carrera como un campo con identidad propia, pero

integrado en las ciencias sociales (Arthur, Hall, y Lawrence, 1989).

Siendo el estudio de la carrera un campo de estudio multidisciplinar, destacamos en este
estudio la importancia de la Sociologia, la Psicologia y la Educacién. Estas tres disciplinas nos
proporcionan perspectivas complementarias para explicar la dindmica individuo-sociedad y
abordar cuestiones relativas a como gestionar los desafios de un mundo globalizado a partir de
distintos niveles de analisis. Desde la Sociologia obtenemos una mejor comprension de la
estructura social y los cambios acontecidos en nuestras sociedades. La Sociologia enfatiza la
influencia de un nivel macro, socio-estructural, que incide en el comportamiento de los
individuos. La Psicologia acentua el foco en un nivel micro, atendiendo a los factores psicologicos
que explican las diferencias de comportamiento (Coté y Levine, 2016). Desde la perspectiva del
construccionismo y la psicologia social, destacaremos las aportaciones relativas a la construccion
de significado como proceso a partir del cual el individuo estara creando y negociando consigo
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mismo y con otros como la realidad ha de ser interpretada o construida (Meijers, 1998; Bruner,
2009). Por otro lado, la Educacion integra los conocimientos de estas y de otras disciplinas para
favorecer los aprendizajes y estrategias necesarias que permitan a las personas afrontar los

desafios actuales para trabajar y vivir las sociedades actuales.

La diversidad de teorias que estudian la Carrera, dificulta la tarea de ofrecer a los
estudiosos de este campo una base tedrica integrada de conocimientos que prepare para la practica
profesional. Esta diversidad no facilita saber por donde empezar en la busqueda de nuevo
conocimiento, pues las formas establecidas de pensar y trabajar pueden verse cuestionadas o
resultar inadecuadas para comprender los nuevos cambios que se estan produciendo (Collin,
1998). Cada teoria ofrece explicaciones de alguna parte o asunto relacionado con la Carrera, y
como expresan Patton y McMahon (2006), nos encontramos ante un campo de estudio de
naturaleza segmentada y dispar’, donde es habitual la superposicion conceptual entre las teorias
existentes. A pesar de la diversidad de criterios para ofrecer una clasificacion cominmente
reconocida, resultan utiles algunas propuestas de clasificacion como marcos de referencia para
comprender este campo. Diferentes autores han proporcionado estos marcos de referencia para
organizar la diversidad de las teorias que abordan la Carrera (Alvarez Gonzalez, 1995; Law, 1996;

Brown 2002, Savickas, 2005; Patton y McMahon, 2006).

La pluralidad de fundamentos tedricos, asi como los dificiles intentos de integracion
(Savickas, 2005), nos sugieren trasladar el foco de atencion hacia las principales preguntas que
las teorias intentan resolver. Las respuestas a esas preguntas facilitan una mejor comprension de
los problemas derivados de la practica, asi como de las relaciones siempre cambiantes entre los
individuos y sus entornos sociolaborales. Por otro lado, las teorias parten de posiciones
filosoficas, perspectivas y paradigmas diferentes (Collin, 1997; Savickas, 2011; Savickas y
Savickas 2019) y algunos autores han trazado la evolucion de esas diferentes perspectivas que

dirigen las preguntas de investigacion.

Como punto de partida y con objeto de clarificar los enfoques utilizados en la investigacion y
en la practica de la Orientacion y el Asesoramiento para la Carrera, comenzaremos identificando
los parametros que utiliza Savickas (2015)¢ desde la investigacion, y McWhirter, desde a una teoria

localizada en la practica (Mamolar, 2011) para clarificar los diferentes niveles de investigacion y

5 La naturaleza segmentada y dispar de gran parte de la teoria del desarrollo profesional y la
superposicion conceptual entre las teorias existentes, Patton y McMahon (2006, p. 147)
¢ Pardmetros para distinguir los enfoques de la Orientacion Profesional” (Savickas, 2015).
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el tipo de preguntas que una teoria o enfoque aborda. Aunque no todos los niveles estaran siempre

presentes de forma explicita, en su conjunto los cuatro niveles constituyen una guia para que

cualquier estudioso de este campo, pueda investigar acerca de cada teoria, método o herramienta,

descubrir sus aportaciones, o sus posibles “huecos”, es decir, lo que la teoria cubre o lo que no.

Tabla 1. Perspectivas y niveles de conocimiento en la investigacion y la prdctica.

Nivel o perspectiva Ontologica

cQué es?

Marco de supuestos y valores que nos proporciona un contexto para entender el
mundo. Como ejemplos, la perspectiva mecanicista, proporciona una concepcion
fundamentalmente determinista del mundo, sometido a leyes universales. La
perspectiva constructivista parte de la idea de que el conocimiento es una
representacion de la realidad y que construimos significados en funcién de

nuestra experiencia y no al margen de ella.

Nivel o perspectiva

Epistemolégica

JPor qué?

Marco de principios o proposiciones que utilizamos para comprender y validar el
conocimiento acerca del mundo y construir teorias o modelos conceptuales.
Cualquier teoria o enfoque deberia explicitar idealmente estos principios que de
otra forma podrian también deducirse a partir sus practicas, métodos o
procedimientos. Clarificando un marco de los principios, supuestos y postulados,
podemos proporcionar guias para la creacion de teorias, para la investigacioén o la
practica. Por ejemplo, los 12 postulados formulados por Super en 1953 sobre el
desarrollo evolutivo de la carrera, fueron reformulados por Savickas en 16
proposiciones (Savickas, 2005). Uno de los supuestos dice asi: el éxito
ocupacional depende de la medida en que los individuos encuentran en sus roles
de trabajo salidas adecuadas para su caracteristicas vocacionales. La Teoria de
la Construccion de la Carrera es un ejemplo de reconceptualizacion de aquellas
proposiciones iniciales y pioneras de Super, reformuladas a la luz de las nuevas
exigencias de principios del XXI, y que hoy pueden ser nuevamente

reformuladas.

Nivel o perspectiva

Metodologica

;Como?

Modelo conceptual o procedimientos utilizados para trazar o delinear un patrén
de procesos que ocurren en el mundo de acuerdo a una particular epistemologia
o posicion teodrica. Pueden ser identificados a partir de las propuestas
metodologicas y procesos de intervencion de cualquier teoria que se traslada a la
practica. Por ejemplo, derivado de unos supuestos y principios epistemolégicos,
la aplicacion del de Disefio de vida, como veremos, se formula como una

metodologia que se ha descrito en términos narrativos a partir de procesos de
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construccion, deconstruccion y reconstruccion de la narracion o relato del cliente

(Savickas, 2012).

La perspectiva tecnoldgica conduce a una seleccion de técnicas, herramientas,
actividades o recursos utilizados para proporcionar un resultado especifico.
Nivel o perspectiva Tecnolégica Derivada de una epistemologia y de una metodologia, podemos identificar,
aplicar o disefiar herramientas o tecnologias. Por ejemplo, el cuestionario
Qué? EXPLORA para la Orientacién Vocacional y profesional, basado en la teoria
tipologica de Holland (1997), es un ejemplo practico tecnologia, utilizado en la

guia y orientacion profesional.

Distinguir estos cuatro niveles nos ayuda a explorar las aproximaciones tedrico-practicas en un
campo o disciplina, resultando especialmente util para estudiar teorias, enfoques y modelos.
Mientras que algunos enfoques proporcionan un conjunto de supuestos y marco de referencia para
comprender los principales desafios que han afrontado o afrontan los investigadores, otros nos
ofrecen un conjunto de recursos, “tecnologias”, o herramientas practicas para abordar esos
desafios. De cara a afrontar los retos de la investigacion, sera necesario saber integrar los distintos
niveles y comprender las relaciones de “abajo a arriba” o de “arriba hacia abajo” (Savickas 2015).
La primera relacion nos ayudaria a comprender cuales son los supuestos (implicitos o explicitos)
de los que parte una teoria o un modelo. La segunda nos ayuda a crear herramientas y modelos
partiendo de ciertos supuestos o teorias. Ambas perspectivas nos ayudan a explorar, comprobar y

validar la utilidad, la coherencia o la ética de cualquier enfoque.

Acudir a los principales paradigmas de investigacion en el estudio de la carrera puede facilitar
una comprension global de este campo. Savickas (2015), propone estudiar la Carrera, como
disciplina multifacética a partir de tres principales paradigmas o enfoques que nos han
proporcionado marcos de referencia utiles para comprender los desafios de la Carrera en la
modernidad. Tradicionalmente estas perspectivas han sido nombradas con tres diferentes
metaforas: formista, organicista y contextualista. Tales metaforas o formas de acercamiento al
estudio de la carrera siguen vigentes para comprender las teorias y los temas de investigacion. A
estas tres, podemos referenciar la metafora mecanicista, de influencia empirica y dominante en la
investigacion previa desde los siglos XVII al XIX, cuyos supuestos y principios se trasladaron al
ambito de las Ciencias Sociales. El mecanicismo, supuso una concepcion del mundo

fundamentalmente determinista, tendente a explicar el cambio en términos lineales, aditivos y
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causales. Los supuestos epistemoldgicos de los que partia, suponian la existencia de hechos
dispuestos de manera sistematica, donde las relaciones o leyes podian ser "descubiertas" y
utilizadas para explicar y predecir el universo (Collin, 1997). Esta forma de organizar el
conocimiento, ha tenido una importante influencia en las corrientes positivistas de diagnostico
vocacional. Aplicado a la Carrera como campo de estudio y de practica, puso el foco de atencion
en los factores personales y del entorno, ambos relacionados, pero estudiados de manera
independiente. Favorecid un conjunto de practicas de adecuacion de las caracteristicas
individuales (intereses, habilidades, conocimientos) al mundo del trabajo, aunque con escasa
atencion al sistema donde el individuo interactia (Brott, 2001). La corriente mecanicista y la
perspectiva positivista ha resultado ser un enfoque muy influyente para la investigacion y la
orientacion vocacional, especialmente en procesos de evaluacion y diagnostico. Sin embargo se
mostrara, como veremos insuficiente para explicar el cambio y la variabilidad de los factores

relacionados con las nuevas carreras.

A continuacion revisaremos los enfoques o paradigmas que han liderado y lideran la
investigacion en este campo. Este planteamiento nos permite comprender los problemas practicos
que la teoria intenta resolver e identificar las principales preguntas que cada enfoque plantea. Por
otra parte, un planteamiento basado en los enfoques o paradigmas, nos puede ayudar a
comprender las asunciones o supuestos que se derivan de cada teoria, asi como del conjunto de
sus practicas, métodos, recursos o instrumentos disefiados para resolver algun asunto vinculado a
la practica orientadora. Esto podria facilitar la tarea de investigadores y practicos para seleccionar,
descartar, combinar o poder integrar diferentes enfoques o recursos, adecuandolos en funcion de
las personas en sus contextos. Aunque, como expresa Savickas (2012) vivimos en un periodo de
transicion donde los consejeros experimentardn confusion entre las epistemologias propias del

positivismo y el construccionismo social.

Los tres paradigmas que describimos a continuacion (formista, organicista y contextualista),
pueden estudiarse como respuestas a las preguntas que plantea la investigacion, desde el pasado
mas reciente, al presente y futuro proximo de la Carrera. Aunque pueden analizarse observando
la evolucidon vinculada a los cambios producidos en nuestras sociedades, los tres podrian encontrar
espacios de “concurrencia” e influir con mayor o menor intensidad en la investigacion de este

campo de estudio.
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Tabla 2. Principales metdforas y paradigmas de investigacion que estudian la Carrera

METAFORA PERSPECTIVA INDIVIDUO INTERVENCION Y PREGUNTA CLAVE
FOCO PARA LA
PRACTICA Y LA
INVESTIGACION
Formista:
Vocaciones,  ocupaciones
Metafora referente Perspectiva objetiva Considerado y/o Guia vocacional ) .
a la forma, tipo o de las diferencias como ACTOR : {,CQH}O encajan
similitud individuales con rasgos Ayuda _ para la- mejor  individuos y
especificos adaptacion a las  ocupaciones?
ocupaciones )
) (A qué se asemeja esta
Foco: rasgos, auto-encaje, “forma”?
semejanzas
Organicista:
Metafora del Perspectiva del Considerado Educacion para el :Qué etapas? ;Cémo se
desarrollo organico  desarrollo a partir de como AGENTE, desarrollo de la carrera ¢ Pas= ¢
: desarrollan?
etapas progresivas PROMOTOR
. Ayuda para el desarrollo y .,
de su propio despliegue de actitudes, o ¢Cémo ~ pueden  los
desarrollo pIEEUC. ’ individuos  capitalizar
competencias que hacen e
viables decisiones  SUS  experiencias - para
. progresar en sus
profesionales 9
carreras?
Foco: tareas, auto-gestion,
preparacion
Contextualista:
Metafora de la Perspectiva de la Considerado Orientacion/Educacion
@nte'ra'cci(')n del cqnstruccién de.lr si como AUTOR para la construccion de la ;Como transitar entre
individuo en un  mismo con relacién a de su _propia  carrera ctapas, puestos, roles,
contexto social un contexto carrera y biografia profesiones, empleos?

Facilitacion para construir la
carrera y transitar entre
proyectos

Foco: temas de vida, auto-
creacion, reflexividad.
“Disefio de Vida”

(Cuales son los aspectos
subjetivos que influyen
en el proceso de auto-
construccion?

El primero de estos enfoques pone el foco de atencion en las diferencias objetivas y las

semejanzas. Se asocia a la metafora que identifica “formas” o “tipos” dentro de estructuras

subyacentes. El paradigma formista de la guia vocacional se fundamenta en la categorizacion y

clasificacion, utilizando criterios de correspondencia o congruencia. En el enfoque formista, el

término vocacional se utiliza en referencia a las respuestas del individuo relativas a la eleccion y

adaptacion a una ocupacion. La psicologia vocacional se interes6 en el estudio del

comportamiento vocacional, como respuesta variable del individuo a los estimulos e informacion

de las ocupaciones (Savickas, 2002). Las formulaciones fundacionales iniciadas con el modelo

racional de Parsons (1909) y sus principales presupuestos: la tipologia de rasgos estables

susceptibles de ser medidos; los requerimientos de las ocupaciones; la busqueda del mejor ajuste
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de las personas a las ocupaciones; y el desarrollo de medidas objetivas para evaluar esta
adecuacion, forman parte de este enfoque. Parsons sento las bases de este paradigma, que influy6
notablemente en el desarrollo de la Carrera y la guia vocacional y en las posteriores teorias y
enfoques. El modelo estructural de Holland (1997) y su teoria puede estudiarse como el desarrollo
actualizado del modelo de rasgos y factores. Su enfoque se estructura en torno a cuatro supuestos
que buscan conocer el grado de ajuste entre los diferentes perfiles y las distintas ocupaciones: 1)
la mayoria de las personas responden a uno de los seis tipos de personalidad definidos (Realista,
Investigador, Artistico, Social, Emprendedor y Convencional,); 2) Podemos encontrar 6 tipos de
ambientes similares que estarian representados por personas con una tipologia correspondiente a
cada uno de los seis tipos; 3) Las personas buscaran expresarse en ambientes similares a su tipo;
4) Si se conoce la personalidad y el tipo de ambiente al que pertenece una persona se podrian
hacer algunas predicciones futuras (Gonzalez, 1995). La teoria de los tipos constituye un enfoque
referente para las intervenciones fundamentadas en la guia vocacional (Savickas, 2013), y ha
influido de manera especial en la creacién de instrumentos de analisis y diagnostico para el
desarrollo vocacional. Actualmente sigue proporcionando una base tedrica y practica para el
desarrollo de herramientas como Explora, (Martinez-Vicente y Santamaria, 2013) utilizado en

procesos de orientacion, seleccion, o planificacion de carrera.

El segundo de estos enfoques pone el foco de atencion en el desarrollo evolutivo, las
etapas y las tareas a poner en marcha. Para el enfoque organicista la carrera responde al desarrollo
del comportamiento vocacional a lo largo del tiempo. Los individuos como promotores de su
propio desarrollo afrontan tareas y transiciones en las que “descubren quiénes son” y “manifiestan
su identidad” (Savickas 2011). El comportamiento vocacional sigue siendo el objeto de estudio,
pero en lugar de analizar las diferencias “entre” individuos, el estudio se orientard a describir los
cambios en la conducta de un mismo individuo a lo largo del tiempo. La carrera se entiende y se
explica a partir los cambios observados a lo largo del tiempo y con relacién a cierto patrén o
tendencia. La metafora organicista observa el desarrollo humano como un proceso ordenado de
maduracion. El desarrollo progresivo ha sido un concepto central en este paradigma que alude a
la metéfora del desarrollo organico del individuo para guiarlo a partir de ciertas etapas o estadios
de evolucion y progreso. Los trabajos de Grinzberg y colaboradores en los afios 50 representan
una de las primeras alternativas de las teorias de rasgos y factores poniendo el foco en la eleccién
ocupacional desde el punto de vista del desarrollo (Patton y McMahon, 2006). Esta eleccion
comienza en la infancia con un periodo de fantasia, hacia una progresiva toma de conciencia de

la realidad e identificacion de intereses y capacidades. En la etapa realista desde la adolescencia
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hacia la primera juventud, comienza un periodo de exploracion, cristalizacion y especificacion,
en la que toma forma la eleccion ocupacional. Este enfoque abre nuevas vias de investigar la
conducta vocacional en tanto que concibe la eleccion vocacional como proceso y no como hecho

puntual (Gonzélez, 1995).

Los enfoques evolutivos o de desarrollo conciben la eleccion vocacional como un proceso
continuo, donde la persona realizara sucesivas elecciones segun se va desarrollando a lo largo de
las diferentes etapas de su vida (Gonzalez, 1995). Esta es la base epistemologica del trabajo de
Super y Gottfredson en psicologia vocacional. Ambos autores proporcionan teorias del desarrollo
de la carrera de naturaleza “evolutiva” a lo largo del ciclo vital. Super trabajara en una serie de
principios reformulados en 12 postulados por Super y Bachrach (1957). En esencia, estos
postulados definen la elecciéon vocacional como un proceso que se extiende a lo largo de toda la
vida, donde los factores de tipo bioldgico, econdmico y socioldgico determinan el desarrollo
vocacional, y donde se incide en las etapas del desarrollo, las tareas vocacionales, el concepto de
si mismo y la madurez vocacional (Gonzalez, 1995). Super describe el cambio en términos de
etapas vitales de crecimiento y exploracion (primera infancia y adolescencia) y de establecimiento
y mantenimiento (en la juventud y la edad adulta). Cada una de esas etapas estara vinculada a
diferentes tareas de cristalizacion, especificacion, implementacion, estabilizacion o consolidacion
de las preferencias y profesion elegida. Por otra parte, la teoria de Gottfredson (1981), asume que
la eleccion de la carrera es un proceso de desarrollo que comienza en la infancia sobre la base de
la autopercencion, y se fundamenta en la compatibilidad de esa percepcion de si mismo con las
ocupaciones, mas que sobre la base de informacion objetiva. Esta compatibilidad influird en la
eliminacion o la aceptacion de un campo profesional por parte de los nifios (Magnuson, & Starr,
2000). En el enfoque de Gottfredson, las aspiraciones ocupacionales reflejan los esfuerzos de las
personas para implementar sus autoconceptos y la satisfaccion con la eleccion de carrera
dependera de como de como esas elecciones encajan con ese concepto de si mismo (Patton y

McMahon 2006).

Una de las cuestiones claves para comprender este enfoque es el concepto de agencia. El
individuo es responsable de “moverse” o evolucionar hacia un estadio, paso o fase siguiente en el
desarrollo de su carrera. Los individuos son agentes que pueden gestionan y dirigir sus propias
carreras. Desde este enfoque se asume una orientacion educativa que ayuda a desarrollar actitudes,
creencias, y competencias que los individuos necesitaran para tomar decisiones viables, con

objeto de realizar un trabajo que se ajuste a sus caracteristicas personales (Savickas 2012).
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Sin embargo, el enfoque de la guia vocacional y el desarrollo progresivo, podria resultar
insuficiente para dar respuesta al actual dinamismo y los constantes cambios en el entorno. La
discontinuidad de las trayectorias y la diversidad de transiciones y temas relacionados con la
carrera, asi como la ruptura del ciclo educacion-empleo-retiro, no parece reforzar o ajustarse a un
patrén. Otros enfoques vinculados al contextualismo y construccionismo social proporcionan
nuevas respuestas (Collin, 1998). En el orden posterior a la modernidad, el enfoque contextualista
plantea nuevas preguntas y ofrece algunas respuestas para la construccion de la carrera, con

influencia notable en el campo de las ciencias sociales.

El tercero de estos enfoques pone el foco de atencion en la construccion de uno mismo
integrado en el contexto. La metafora contextualista, apela al constante proceso de interaccion
entre la persona y el entorno social y cultural, siendo el sujeto quien construye significados y da
forma a los eventos, situaciones y roles. A diferencia de la perspectiva organicista, la evolucion
no ocurre por etapas o fases del desarrollo. El azar o la oportunidad intervienen en un proceso
siempre inacabado e impredecible de “llegar a ser”. Conceptos como la autoconstruccion
(Guichard, 2005, 2009) surgen como oposicion a la predictibilidad de las variables personales y
del entorno. Como apuntan Patton y McMahon (2006) este paradigma refleja una epistemologia
constructivista opuesta al enfoque positivista en ciencias sociales. Dentro de esta perspectiva, los
criterios de validez no proceden de conceptos abstractos y clasificaciones sino de la particularidad

y las distinciones individuales.

Collin (1997) ha resaltado la importancia de esta nueva forma de entender la investigacion
sobre la carrera, la teoria y la practica a la luz de los profundos cambios producidos en este nuevo
orden que transforma las condiciones de trabajo de personas e instituciones. La perspectiva
contextualista se perfila seglin este autor como una de las corrientes principales en investigacion
sobre la carrera y proporciona una forma diferente de abordarla, con importantes implicaciones
para la investigacion y para la vida de las personas. La hipotesis del mundo contextualista, como
sugiere Collins (1997), nos ofrece una comprension diferente de las cuestiones objeto de estudio
y del contexto donde tienen lugar las carreras, poniendo el foco de atencion en la construccion
conjunta persona-entorno, y no solo en la necesaria interaccion entre ambas dimensiones. El
contextualismo, exige un cambio significativo en la construccion de la Teoria de la Carrera y en
la practica de la orientacion profesional. En lugar de interpretar al individuo y su carrera en
interaccioén con su entorno, el contextualismo entiende al individuo impregnado en el contexto.

Los investigadores, teoricos y profesionales que trabajan con esta vision del mundo necesitan
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reconocer conexiones posibles y adoptar un enfoque holistico; investigar factores intra-
individuales, familia, educacion, sistema social, género etc., y examinar multiples relaciones para
explicar las nuevas carreras. En contraste con los enfoques anteriores, el contextualismo hace del
proceso de interpretacion el aspecto fundamental para la construccion de la carrera. Los
individuos, y los co-facilitadores necesitan manejarse con una multiplicidad de significados, y
generar otros nuevos junto con sus clientes (Collin 1997). Esto implicard nuevas formas de

entender el trabajo, el desarrollo profesional, la carrera, y a uno mismo a lo largo del tiempo.

El principal asunto definido en términos vocacionales, implicaba a principios del siglo
XX “elegir una vocacion” (Parsons, 1909) y profesion que se ajustase a las caracteristicas de la
persona. La pregunta para la investigacion y para la practica podia formularse asi: ;Como encajan
individuos y ocupaciones? Sin embargo, a mitad de siglo surgen nuevos temas para responder a
los cambios y nuevas exigencias de la industria y los servicios. Las personas necesitaran
capitalizar sus experiencias para progresar en sus ocupaciones y desarrollar sus carreras en las
nuevas organizaciones burocraticas y jerarquicas. La cuestion formulada por Super en 1957 ponia
el foco de atencion en los factores, estados y procesos en el desarrollo de la carrera a lo largo del
tiempo. Paralelamente, y con el avance de las economias, el contexto sociolaboral se volvia
mucho menos predecible, pasando a segundo plano la cuestion sobre como las personas eligen las
profesiones, progresan en ellas o se desarrollan en distintas etapas a lo largo del tiempo. El foco
se trasladaba hacia una mayor comprension sobre como los individuos construyen sus vidas a
través de sus experiencias, sus roles y sus trabajos o fragmentos de trabajo (Sennett, 2000). El
enfoque contextualista esta presente en diferentes modelos y enfoques emergentes donde cobra
protagonismo la autoconstruccion a lo largo de la vida (Guichard, 2005, 2009). Estos enfoques se
interesaran en conocer cudles son los elementos caracteristicos de ese proceso de auto-
construccion, y como las personas construyen su vida a través del trabajo. Esta serd, como
veremos una cuestion central para la perspectiva del “Disefio de Vida” y la pregunta central que
plantea este enfoque: “;Como podrian los individuos disefiar mejor sus propias vidas en la

sociedad en la que viven?” (Savickas, et. al., 2009, pp. 241).

En la perspectiva contextualista cobran importancia las cuestiones relativas a la
construccion de la identidad, como activacion reflexiva o construccion de un proyecto reflejo del
yo (Giddens, 1997), donde los aspectos objetivos pueden ser continuamente revisados o
reconstruidos de manera subjetiva y en base a las nuevas experiencias. Sin embargo, la propia

subjetividad necesita ser abordada con relacion a los sistemas sociales y la estructura de
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oportunidades donde el individuo participa. Esto implicara, desde el punto de vista de la
Orientacion y Asesoramiento para la Carrera explorar e interpretar las tensiones, conflictos y
contradicciones personales y sociales. Esta tarea precisard de un pensamiento discursivo, o bien,
tal y como hubiera formulado Bateson, un pensamiento que permita a las personas “comprenderse
y comprender su organizacion social” (Bateson, 1998, pp. 517). Comenzaremos por abordar los

cambios en lo social.

1.1.1 La carrera como expresion de los cambios en las sociedades
tradicionales y modernas.

Del latin <carraria>, y de <carrus>, el Diccionario de la RAE la define como: “el ejercicio
de una profesion o actividad”; el “conjunto de estudios que habilitan para el ejercicio de una
profesion”; una “profesion o actividad que exige una formacion académica previa vy,
generalmente, la superacion de un concurso publico para acceder a aquella”; el “curso
[trayectoria] profesional de relieve”; o bien, cierta forma de “prosperar en sociedad”. Por otro
lado, la carrera también se ha utilizado de manera excluyente, para referirse a las experiencias de
algunos grupos de personas y no de otros, siendo los excluidos quienes desempefian ocupaciones
sin posibilidades de promocion, por razones etnoculturales o de género. Tradicionalmente muchas
ocupaciones han ofrecido carreras elitistas, con acceso limitado y progreso selectivo a lo largo de
trayectorias reconocibles y ascenso restringido a unos pocos (Collin & Young, 2000, p. 2,3). La
carrera también se ha definido como una “secuencia evolutiva de las experiencias laborales de
una persona a lo largo del tiempo” sefialando dos temas centrales para su estudio: por una parte
la forma en que nos experimentamos a nosotros mismos y a otros, incluyendo las organizaciones
y el contexto social; el otro tema es el tiempo, a lo largo del cual la carrera nos muestra patrones

de interaccion de las personas en su contexto. (Arthur, Hall, y Lawrence, 1989).

La carrera continua siendo la metafora mas extendida en la investigacion y en la practica
para referirse a las trayectorias, los movimientos y las transiciones psicosociolaborales
experimentadas a lo largo de la vida profesional. Se ha utilizado tanto para describir las carreras
que avanzan paso a paso vinculadas a una o dos instituciones (Sennett, 2001), como a las multiples
carreras (Kerka, 2003); “carreras sin fronteras” “boundaryless” (Arthur y Rousseau, 1996); o
carreras proteicas “protean carrers” (Hall, 2002, 2004). Actualmente sigue proporcionando una
“perspectiva en movimiento” para captar tanto la interaccion entre las personas y sus contextos

sociales, como la evolucion de las experiencias laborales de una persona a lo largo del tiempo
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(Arthur, Hall, y Lawrence, 1989). Desde esta perspectiva el estudio de la carrera puede verse
como el estudio de los cambios y transiciones que experimentan las personas dentro de las

estructuras sociales.

Para comprender mejor estos cambios Savickas (2000), ha examinado las principales
transformaciones socioecondmicas y la evolucion del trabajo, desde las tradicionales economias
agrarias, hasta las mas recientes economias urbanas derivadas de una economia global. De su
revision se desprenden formas de entender la carrera ligadas a las diferentes maneras de organizar
la economia y el trabajo: la carrera como vocacion o llamada, mas propia de las economias
agrarias; la carrera como camino trazado que durante un tiempo caracterizo el trabajo en las
economias urbanas; y la carrera como forma de dar sentido a la experiencia sociolaboral junto

con la necesidad de crear oportunidades y el riesgo de quedar excluido en un mundo globalizado.

Tabla 3. Transformaciones en las economias y evolucion del trabajo y la carrera

ECONOMIA Fuerza de trabajo multigeneracional vinculada a las tareas agricolas, con roles familiares y

AGRARIA laborales muy definidos.

Trabajo y educacion interrelacionados en torno a la familia como principal forma de estructura

Foco: carrera como social.

eventual “llamada” o )
Etica del trabajo vinculada al oficio, al trabajo local, rural o artesano, y eventualmente dirigido

vocacion. . ., .

hacia una “vocacion” o “llamada” (secular o religiosa).
ECONOMIA El trabajo se desplaza de los hogares a las fabricas y las industrias que se concentran en las areas
URBANA urbanas.

Expansion del trabajo-empleo remunerado, regulado y estandarizado. El trabajo no remunerado
Foco: la carrera y relativo al cuidado del hogar y la familia y ejercido principalmente por mujeres quedaria oculto
(objetiva) como en comparacion con aquel, limitando la idea de trabajo valioso a la de empleo remunerado (Budd,

. - 2014).

camino y sucesion de
posiciones Reconfiguracion de las familias en torno a las relaciones de pareja y el amor romantico con roles
progresivas. sociolaborales diferenciados en funcion del género.

Nuevos trabajadores asalariados de "cuello blanco" integrados por administrativos, operadores o
vendedores que constituyen la nueva mano de obra de la empresas, que precisan de cierta
capacitacion para escalar posiciones (White-collar positions); en contraste con los trabajadores
de las fabricas y los talleres (Blue-colar)

Progresiva y desigual proteccion y seguridad en el empleo y vision estandarizada de las
ocupaciones y del comportamiento laboral.

Organizaciones burocraticas y trabajo estandarizado en un sector industrial que se ird
“terciarizando” hasta nuestros dias.
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La carrera, vinculada al mundo del trabajo en las organizaciones equivale a un camino
linealmente trazado.

La "llamada" o vocacion es ahora aquello que uno es capaz de hacer o que puede elegir en base
a su estrato social, sus capacidades y las oportunidades del entorno.

Las escuelas asumen tareas de socializacion y educacion como paso previo al mundo del trabajo.

Surgimiento muy desigual de una incipiente orientacion mas remedial que propiamente educativa
y escasamente integrada en el proceso educativo.

Surgimiento de servicios profesionales para ayudar en la eleccion vocacional.

Surgimiento de la practica de la orientacion profesional bajo una perspectiva positivista y
procedimientos técnicos orientados a elegir una profesion y proporcionar el mejor ajuste de las

personas a los puestos de una industria en expansion.

ECONOMIA
GLOBAL

Foco: la carrera
(subjetiva) como
forma de dar sentido
a la experiencia
laboral y acceder a

estilos de vida.

El componente intangible del conocimiento y el talento configuran nuevos cambios en la forma
de organizar el trabajo y nuevos modelos de empleo.

Las organizaciones ponen el foco en su estrategia para adaptase a las nuevas condiciones de una
economia globalizada.

Para ganar en competitividad las organizaciones modifican sus estructuras, redisefian sus sistemas
de produccion, reorganizan y reducen sus plantillas.

Ruptura de los antiguos contratos psicologicos basados en la continuidad, la lealtad reciproca y el
mérito.

Reduccion de las posibilidades de carrera y expectativas de progresion, seguridad y progreso.

Llamada a la flexibilidad, autonomia y autodireccion de los trabajadores-emprendedores bajo la
consigna "depende de ti".

Formacion y aprendizaje continuos para mejorar constantemente las posibilidades de
empleabilidad y minimizar riesgos de quedar fuera del mercado laboral.

La formacion y el desarrollo de habilidades aun siendo necesarias se perciben insuficientes para
mantenerse “empleable” y afrontar los cambios de nuevo orden postindustrual o informacional.

Surgimiento de nuevas perspectivas, teorias, modelos para afrontar los nuevos desafios,
manteniendo el foco en lo subjetivo y en los procesos de construccion de la carrera.

Elaboracion propia a partir de Savickas (2000)

Actualmente, los patrones de carrera, se vuelven menos predecibles y mas contingentes,

como respuesta a los desafios actuales. Y esta es también una forma de utilizar el término carrera,

cuando observamos los movimientos o patrones que conforman las experiencias sociolaborales

de las personas en un momento dado y a lo largo del tiempo. A estos patrones o movimientos nos

referimos cuando describimos las carreras tradicionales, lineales o progresivas; pero también

cuando hablamos de las multiples carreras (Kerka, 2003); de las carreras proteicas “protean

career” (Hall 2004, 2006); o de las carreras sin fronteras “boundaryeless career” (Arthur y
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Rousseau, 1996). Algunas de estas metaforas nos permiten observar nuevos patrones de
movimiento donde las personas avanzan a partir de multiples ocupaciones, roles, trabajos o
fragmentos de trabajo; experimentan constantes transiciones psicosociolaborales; asumen de
forma voluntaria o involuntaria, el papel que tradicionalmente cumplian las instituciones
(planificacion de movimientos, formacion y recualificacion, adaptacion, busqueda de ingresos,
etc.); y se ven en la necesidad de construir o re-construir su carrera a lo largo del tiempo a partir
de continuos movimientos no necesariamente lineales mas alla de la vida laboral. Estas nuevas
maneras de entender la carrera proporcionan nuevas interpretaciones para explicar las relaciones

entre el individuo, la sociedad y el tiempo.

Algunos autores han sugerido una necesaria revision del término carrera, sefialando los
usos y significados antiguos y nuevos. De esta forma, la carrera tendria un significado en
progresivo desuso que apuntaria hacia “un itinerario de promocioén profesional” aplicado a
“profesionales o gerentes con una progresion jerarquica formal”; y un nuevo significado asociado
a una “sucesion de experiencias de trabajo de cualquier persona a través del tiempo” (Arthur y
Rousseau, 1996, p. 30). Collin y Watts (1996) han identificado tres posibles maneras de referirse

a la carrera, desde las antiguas acepciones a las mas nuevas:

a) La primera hace referencia al curso de una trayectoria progresiva y previsible a
partir de la cual los individuos podrian adquirir posiciones de mayor responsabilidad. Esta
definicion, se aleja de las trayectorias actuales, poco predecibles, discontinuas ¢ inciertas,
aunque pueda aun aplicarse a ciertas profesiones y ocupaciones institucionales como los
cuerpos especiales del estado o categorias profesionales propias de instituciones de
caracter publico, como ejemplos de estos patrones mas tradicionales de carrera.

b) La segunda forma de entender la carrera, sugiere que es el individuo quien esta a
cargo de una carrera orientada hacia objetivos y vinculada a una secuencia de posiciones
observables que evidencian el desarrollo de su vida laboral. Este significado difiere del
anterior, en cuanto que el camino no esta visiblemente trazado, sino organizado por el
propio sujeto y vinculado a ciertos campos de actividad en determinados contextos
(sectores, empresas, roles, puestos). Esto daria como resultado una trayectoria
“observable” de manera objetiva, que podria ser mostrada en forma de hitos o etapas en
la biografia. Tales evidencias o hechos, podran ser utilizados para reorganizar la
experiencia profesional y presentarla a potenciales empleadores. Si bien, este patrén de

carrera ha sido asimilado por empleados y empleadores, representando uno de los
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aspectos mas visibles del “talento” que buscan las organizaciones, no es menos cierto que
los riesgos para acceder, permanecer, reincorporarse o readaptarse al mercado de trabajo
una y otra vez, sobrepasan la capacidad y los recursos de muchos trabajadores para

superar tales contingencias.

Estas dos formas de entender la carrera, como trayectoria anticipada, o trazada por el
propio individuo en forma de hitos, coexisten o se solapan con una tercera acepcion que aplica a

ambas.

¢) Las carreras actuales, son carreras individuales y subjetivas pues solo pueden ser
entendidas en funcion de los propios marcos de referencia del individuo. No solo se
construyen “objetivamente”. Incorporan en su configuracion elementos subjetivos en
forma de ideales, aspiraciones, deseos, expectativas, percepciones, valoraciones...,

que dan sentido a la experiencia y biografia.

Estos patrones que adopta la carrera facilitan la comprension de las practicas
sociolaborales de una persona, comunidad o grupo en un determinado contexto, pudiendo
convivir las acepciones y usos mas tradicionales con los nuevos. “Las viejas tradiciones aun
pueden permanecer junto con los nuevos desarrollos, y esto sera confuso para los recién llegados
al campo y para los profesionales que tienen que tomar decisiones practicas sobre la carrera”
(Collin, 1998). Sin embargo, hoy ya podemos afirmar lo que no parece ser el patron habitual de
carrera: a) confinada en una sucesion de puestos: b) estatica; c) ligada a una ocupacion; d) externa
al individuo; e) que se recorrera como consecuencia de la mejora en la capacitacion y en la
responsabilidad, y f) en la que los avances supondran un progreso en la jerarquia y una

contrapartida econdmica” (Alcover, Martinez, Rodriguez, Dominguez, 2004, p. 358).

Los contenidos relacionados con la carrera, no solo son laborales, sino personales y
subjetivos. La carrera ocurre en diferentes contextos y situaciones, (escuela, casa, trabajo,
universidad, comunidad, asociaciones, aulas virtuales, redes sociales y profesionales, grupos
informales...). Los temas de carrera se amplian y como consecuencia, el asesoramiento para el
disefio y desarrollo de las nuevas carreras incorpora nuevos asuntos, objetivos y finalidades.
Responder a la cuestion quién soy yo ahora'y quién quiero llegar a ser, varia de una persona a
otra y para cada persona a lo largo de su biografia. Las habilidades y estrategias necesarias para

desarrollar las nuevas carreras trascienden las clasicas tareas vocacionales de orientacion,
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exploracion, establecimiento, gestion y desvinculacion reformuladas por la Teoria de

Construccion de la Carrera (Savickas, 2005).

La carrera, que es tanto como decir, la vida, deja de ser lineal y cronoldgicamente
construida para re-elaborarse constantemente transcendiendo el tradicional ciclo de educacion-
empleo-retiro. Una vez que cambian las coordenadas espacio-temporales en las que transcurre el
trabajo y el aprendizaje en las sociedades modernas, el desarrollo de la carrera a lo largo del
tiempo adquiere nuevos significados. La configuracion de las carreras, a partir de parametros
objetivos y la progresiva adecuacion de las habilidades de las personas a las necesidades
organizativas y de mercado, no parecen ser el modelo en el que fundamentar una Orientacién y
Asesoramiento para el desarrollo de la Carrera en el siglo XXI. Esta cuestion requiere una
reflexion mas profunda acerca de los nuevos desafios de los trabajadores, -inmersos en los
profundos cambios socioeconémicos y sociolaborales de nuestra reciente historia-, e implica

también nuevos desafios para la investigacion y la practica.

1.1.2 La transformacion de la carrera: claves para definir los patrones
actuales.

Atendiendo a estas consideraciones, observamos la transformacion o reconfiguracion de
la carrera, al menos tal y como surgio a principios del siglo XX: ligada a la eleccion de una
vocacion y al mejor ajuste entre las caracteristicas e intereses vocacionales y las exigencias de
una industria creciente y en plena expansion. En el siglo XXI, la carrera se parece mas a una
“secuencia de posiciones, roles, actividades y experiencias realizadas por una persona y

relacionadas con el empleo” (Arnold, 1997, p. 16).

El modelo de orientacion profesional distintivo de las sociedades de mediados del siglo
XX, caracterizadas por una fuerte demanda y progresivo ascenso de puestos técnicos y ejecutivos
no puede proporcionar respuestas individualizadas a los desafios de los trabajadores del siglo
XXI. La perspectiva objetiva de las diferencias individuales y el estudio de dimensiones utilizadas
para evaluar a las personas y asignarlas a roles y funciones, sigue ofreciendo respuestas ttiles a
las demandas institucionales (Savickas, 2005). Empresas de todo el mundo necesitan evaluar
diferencias e identificar a las personas que mejor se ajustan a sus perfiles profesionales presentes
o futuros. Sin embargo, esta perspectiva apenas ofrece informacion de como las personas afrontan
internamente los actuales desafios y transiciones de carrera. Por otra parte, se ha cuestionado su
utilidad en condiciones de mercado fluido, trayectorias impredecibles y dificultad para elegir una

carrera de forma puramente objetiva (Meijers, Kuijpers, & Gundy (2013). El riesgo que asume la
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investigacion y la practica orientadora cuando se centra en atributos personales bajo un enfoque
de ajuste persona-ambiente (Sanchez-Ruiz et al., 2010) y match de puntuaciones estandarizadas
y perfiles profesionales, es olvidar lo singular y significativo para cada persona (Savickas, 2012).
Cuando la carrera objetiva se disuelve, lo subjetivo aparece en primer plano (Collin, 1998). La
perspectiva de las diferencias, no puede por si misma ofrecer respuestas a las dificultades que
plantea la construccion de la carrera en las sociedades actuales. La investigacion y la practica
corren el riesgo de olvidar la singularidad de cada persona al centrarse en variables, atributos y

puntuaciones (Savickas, 2011).

Tradicionalmente la investigacion tedrica sobre la carrera puso el foco en las
caracteristicas individuales, las especificaciones del empleo, y el proceso de hacer coincidir a
ambas, en un enfoque que ha constituido una de las principales debilidades de las teorias de la
carrera (Collin & Young, 1986; Roberts, 1981). Savickas (2011) propone distinguir entre
“diferencias individuales”, e “individualidad”, como sinénimo de singularidad. Mientras que el
objeto de estudio de las diferencias individuales sean los atributos de los individuos, los intereses
ocupacionales o la madurez vocacional, el individuo quedard en un segundo plano. Cuando el
objeto de estudio es la singularidad del individuo y la subjetividad de su biografia, las
puntuaciones objetivas o atributos pasaran a un segundo plano. El riesgo que asume la
investigacion y la practica orientadora cuando se centra en variables, atributos y puntuaciones es
que puede olvidar facilmente lo singular de cada una de las personas individuales. Entonces, el
significado de la carrera se pierde en el estudio de piezas fragmentadas que no atienden al

individuo en su totalidad.

Las carreras actuales expresan formas tan variadas como las personas que las
experimentan. En este sentido, la subjetividad, se ha incorporado con fuerza a las teorias de la
construccion de la carrera (Di Fabio, 2014a, 2014b; Law, Meijers, Wijers 2002; Forrier, Sels, y
Stynen, 2009; Guichard, 2005; Savickas, 2011a 2011b, 2012, 2013). Las nuevas carreras integran
multiples experiencias sociolaborales y lo subjetivo, -en forma de aspiraciones, ideales,
expectativas, o autopercepciones-, adquiere un nuevo protagonismo para dar sentido a la propia
biografia. Sugiere también que son las personas quienes han de gestionar la incertidumbre y el
riesgo, creando oportunidades de empleo, de emprendimiento, de aprendizaje, en ausencia de
guias, configurando asi su identidad y dando sentido a su propia narrativa y biografia (LaPointe,
2010; Meijers & Lengelle, 2012). Para identificar en sus entornos oportunidades que conecten

con sus vidas, las personas necesitan desarrollar cierto sentido de si mismas, de modo que al
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detectar oportunidades, las personas toman conciencia de lo que realmente les importa en la vida
(Guichard, 2012). Ademas de configurarse a partir de elementos objetivos y observables como
empleos, puestos, roles, posiciones, o cualificaciones, la carrera no puede entenderse fuera de la
subjetividad del individuo, y ésta solo es interpretable dentro de la estructura social que
caracteriza la actual economia global y de mercado. Esta estructura tiene un fuerte impacto sobre

los propios individuos y su sentido de quiénes son y quiénes podrian llegar a ser.

Con todo, la subjetividad no resta importancia a los aspectos mas objetivos de las carreras, ni
a los riesgos reales y evidentes para conseguir un trabajo digno y acceder a estilos de vida. La
subjetividad necesita ser atendida y abordada con relacion a los sistemas sociales y a las
estructuras de riesgos y oportunidades donde el individuo participa. Como abordaremos en el
apartado siguiente, este aspecto resultara decisivo. Como investigadores y como profesionales en
ejercicio, necesitamos comprender tanto la naturaleza de los cambios sociales, como los procesos
y transiciones internas que cualquier adulto afrontara a lo largo de su trayectoria vital y no
unicamente profesional. A lo largo de una vida laboral cada vez mas larga, las personas han de
gestionar tanto riesgos como oportunidades -de aprendizaje, de empleo, de movilidad, de
emprendimiento, etc.- dentro o fuera de las organizaciones, configurando su identidad y dando
sentido a su propia biografia. Y el riesgo de traer a primer plano la subjetividad, hace suponer que
son las personas las Unicas responsables de hacer progresar sus carreras en ausencia de pautas o

referencias.

La subjetividad se asocia también al modelado que hace el individuo de sus experiencias
desde los propios marcos de referencia, dando forma a una historia o narrativa (Savickas, 2013).
El éxito en la carrera podria percibirse a partir de aspectos objetivos y subjetivos, vinculados a las
constantes transiciones sociolaborales. Asi, una transicion podria ser considerada objetivamente
exitosa cuando se adquiere una mejor posicion, salario o contrato; mientras que la persona podria
percibir insuficiente el balance entre vida y trabajo, o falta de coherencia con los valores

personales, o ausencia de significado o sentido de proposito. (Forrier, Sels, y Stynen, 2009).

La subjetividad de las actuales carreras, no puede entenderse como una eleccidon entre lo
“objetivo” y lo “subjetivo”. La subjetividad no reemplaza el foco de atencion hacia los elementos
objetivos, los hechos y las experiencias, las cualificaciones, las posiciones y los roles
profesionales. “La Carrera no puede ocurrir en un vacio social, y no se produce totalmente en una
vida interior subjetiva” (Law, Meijers, Wijers 2002 p. 439). Los investigadores tendran que
abordar la relacion dialéctica entre la carrera objetiva y subjetiva, y explorar nuevos métodos de
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investigacion que tengan en cuenta los sistemas dinamicos, las propiedades emergentes y los

enfoques ecologicos (Collin 1998). Esta cuestion nos parece determinante para la investigacion

y la practica en nuestro campo, y refuerza la necesidad de comprender mejor las necesidades de

las personas en sus contextos locales y globales.

Hemos extraido estos siete supuestos adoptados por los académicos y presentados en

1998 por Collin, por su actual vigencia para guiar la investigacion y la practica:

ii.

iii.

1v.

V1.

vil.

La carrera no transcurre por etapas objetivamente identificables, sino mas bien se
configura a partir de direcciones, cambios, movimientos o desarrollo. Se adopta una
vision mas amplia de lo que constituye la carrera, de manera que la distincion entre etapas
de la carrera y de la vida, o entre desarrollo profesional y personal puede resultar poco
adecuada o carente de sentido. No hay normas de progreso o éxito objetivo, mientras que
el “éxito” subjetivo puede implicar desarrollo y autorrealizacion.

Lo subjetivo aparece como un impulsor del crecimiento profesional. Las carreras son
sobre todo subjetivas, lo cual traslada el foco de atencion desde fuera hacia dentro.

Los aspectos objetivos como el cumplimiento, el desempeio, los logros o el éxito se
entienden a partir de aspectos subjetivos. Los movimientos de carrera ocurren como
respuesta de un yo cambiante a diferentes niveles: no solo cambia el rol, la profesion o el
empleo, sino que cambia el propdsito, la direccion y los significados acerca de uno mismo
y el mundo.

Las realidades objetivas y subjetivas mantienen una relacion dialéctica, a partir de
procesos reflexivos vinculados a las demandas de la persona y las demandas sociales
Los elementos integradores de la carrera y de la vida, estan mas influidos por las opciones
personales o las oportunidades de carrera percibidas por la persona en un contexto.

Las opciones y las elecciones de carrera que se hacen en la vida tienen implicaciones
significativas para la construccion del si mismo. Los individuos pueden tener mas libertar
y flexibilidad para participar y encontrar un mejor equilibrio en sus vidas, pero al mismo
tiempo necesitaran gestionar e integrar las diferentes experiencias en su vida como un
todo.

La carrera y la vida ocurre en un entorno relacional donde la interdependencia con lo

social, econdmico, empresarial o cultural influye en las experiencias de las personas.

Teniendo en cuenta el marco conceptual global anterior, y atendiendo a los supuestos afines

al constructivismo y construccionismo social (Young, & Collin, 2004), definimos la carrera como
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una construccion subjetiva y social: por una parte, el individuo da sentido a su experiencia
profesional y vital generando significados acerca de como la realidad ha de ser interpretada y
construida (Meijers, 1998). De otra parte, lo social traslada a los individuos oportunidades y
riesgos tangibles (Ulrich, 2000, p. 179-180); asi como una suerte de expectativas, exigencias y
criterios, como ser un trabajador emprendedor, flexible y auto-gestionado, lo que influira en su

manera de percibirse a si mismo y gestionar su desarrollo y carrera a lo largo del tiempo.

1.1.3 La carrera como interseccion entre Agencia y Estructura.

Si la formalizacion de la Carrera dentro de la psicologia vocacional habia sentado las
bases para elegir una vocacion a partir de los tres factores psicosociales formulados por Parsons,
(1909): la comprension de uno mismo; la comprension del entorno y la adecuada comprension de
las relaciones entre estos dos factores, en el siglo XXI, esa relacion parece mucho mas compleja.
Sin embargo, disponer de una clara comprension de Si mismo y de la estructura social de

oportunidades y riesgos continua siendo esencial para gestionar la carrera.

Forrier, Sels y Stynen, (2009) han observado como en los conceptos asociados a las nuevas
carreras - “‘sin fronteras”, (Arhur y Rousseau, 1996); y “proteicas” (Hall, 1996)-, prevalece el foco
en el individuo, que utilizando sus mejores habilidades construye voluntariamente su carrera a
través o mas alla de los vinculos fisicos y psicologicos establecidos con las instituciones. Su
analisis pone de manifiesto la relacion siempre compleja entre agencia y estructura, asi como los

riesgos evidentes de poner en primer plano la primera, sin abordar la segunda.

La capacidad de agencia y la movilidad de carrera se veran afectadas por diferentes elementos

estructurales, que podrian resumirse en los siguientes:

= La demanda en el mercado de trabajo: puestos/roles, organizaciones y ocupaciones
disponibles para los trabajadores, asi como las habilidades requeridas y facilidad de
acceso a los empleos.

= El ajuste entre la oferta y la demanda que se vera afectado a su vez por:

a. la segmentacion del mercado de trabajo y la posibilidad de acceso,
promocion, o mantenimiento de ciertos perfiles, ocupaciones o grupos sobre
otros;

b. la fijacion de salarios, que tendra una repercusion directa en las decisiones
de politica de contratacion y despidos (trabajadores de mayor edad y

experiencia seran los mas afectados);

37



Mamolar, P. (2022)

c. losvalores, normas o juicios compartidos que determinan lo que se considera
socialmente aceptable por una sociedad, cultura organizativa, instituciones,
y empresas para llevar a cabo oportunidades de carrera y que tienden a
etiquetar a los individuos o situarles en posiciones destacadas o en
desventaja’.

d. incentivos y barreras institucionales que podran estimular o moderar la
demanda y el suministro de ciertos individuos y perfiles en el mercado de
trabajo.

= La actividad de los Gobiernos e interlocutores sociales y la adopcion de medidas que
influyen en el comportamiento del mercado laboral y de los empleadores y que afectan
a las personas, asi como a la adecuacion entre la oferta y la demanda: medidas de
comunicacion, sensibilizacion, estimulo para el empleo de ciertos perfiles, incentivos
financieros, medidas legales, recolocacion de empleados afectados por los despidos,
inclusion de grupos minoritarios, medidas de apoyo a la mejora de la eficacia y la

calidad, diversidad...

La posibilidad de participar o no en una estructura social que no siempre favorece la creacion
oportunidades es uno de los principales desafios de la Carrera como campo de estudio
sociopractico. Estos desafios nos sugieren la posibilidad de explorar formas de participacion
activa en dichas estructuras, atendiendo tanto a demandas personales, subjetivas y psicolégicas,

como las relativas a la estructura social donde el individuo participa.

Forrier, Sels, y Stynen (2009) nos ofrecen un modelo tedrico para comprender la interaccion
entre agencia y estructura y como ambos factores influyen en la movilidad de carrera de los
individuos. Introduce algunas distinciones de interés para comprender con mas detalle la
interaccion entre la agencia como “capital en movimiento” y la estructura como la combinacion
de oportunidades y riesgos subyacentes al entorno sociolaboral y caracteristicas del mercado de

trabajo.

7 Esta afirmacion confirma nuestra experiencia practica que se refleja en los perfiles
competenciales y practicas de gestion y evaluacion del talento como assessments y certificaciones para
validar las competencias (apartado 1.2).
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Figura 1. Modelo de interacciones entre Agencia y Estructura.

Actividades para mantener o
mejorar CM Estructura social
Riesgos y oportunidades

Oportunidades Deseo de > .
de seleccion Oferta atractiva
de mantenery mantenery E ad deroles econdmicas
mejorar CM mejorar CM Expectativas de otros

EVENTOS

DE
CAPITAL DE Facilidad de CHOQUE Voluntad de

MOVIMIENTO movimiento moverse
cM1 (percibida) Riesgos (agencia)
Y
oportunidades

Factores individuales

Capital humano — Capital social - Auto-conciencia -
Adaptabilidad

Elaboracion propia a partir del modelo conceptual de Forrier, Sels, y Stynen (2009),

El capital en movimiento estaria representado por un conjunto de cualidades, habilidades,
conocimientos, competencias y actitudes de una persona, e influirian en sus oportunidades de
movilidad profesional dando forma a su trayectoria y carrera. Estas cualidades se presentan a
partir de 4 dimensiones: capital humano, capital social, auto-conciencia, y adaptabilidad,
inspiradas en las dimensiones del modelo de Fugate, M, Kinick, A.J. y Blake E. A, (2004) y su
modelo de empleabilidad. Este “capital en movimiento”, no es puramente inherente al individuo
y se ve influido por aspectos sociales y estructurales, asi como el papel que otras personas y
contactos ejercen en la carrera del individuo. Por otro lado, la fuente del capital social, no es otra
que la estructura social dentro de la cual se ubica el “agente”. La nocion de auto-conciencia,
analogo al concepto de identidad en el modelo de Fugate et al. (2004) proporcionaria a la persona
una direccion o “brijula profesional” a partir de la toma de conciencia de sus oportunidades de
desarrollo, asi como de sus fortalezas, metas, valores, creencias y la idea de quién son y quieren
llegar a ser. La agencia seria el aspecto mas dinamico del capital en movimiento y se refieren a la
voluntad y la capacidad de cambiar (pensamiento, sentimiento y accidon) en respuesta a las
demandas del entorno: facilita que las personas evolucionen y las habilita y motiva para cambiar

o adaptarse a las nuevas circunstancias.
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Aceptando que las personas pueden, hasta cierto punto disefiar sus carreras, un excesivo foco
en la agencia corre el riesgo de minimizar la influencia de los factores sociales en los movimientos
de carrera y desarrollo profesional. La propuesta de los autores combina agencia y estructura de
forma que las carreras laborales podrian entenderse como patrones de movimiento en un paisaje
social formado por una compleja red y estructura econdomica con unos limites mas o menos
permeables o no tan faciles de cruzar. Estas “barreras” para las transiciones se trasladan a los
individuos en forma de riesgos y oportunidades que caracterizan los mercados de trabajo y los
mecanismos que determinan la correspondencia entre la oferta (puestos de trabajo, organizaciones
y ocupaciones disponibles, asi como las habilidades requeridas para el desempefio de estas
ocupaciones) y la demanda (trabajadores y futuros trabajadores en transicion). Los mecanismos
que regulan esta correspondencia son diversos, pudiendo establecer a qué personas o grupos en
particular se les ofreceran los puestos de trabajo disponibles, quedando excluidos otros p. €j., los

trabajadores de mayor edad o los jovenes sin experiencia.

La interaccion entre agencia y estructura representada en el modelo de Forrier, Sels, y Stynen
(2009), apuesta por salir de la dualidad que representa el estudio especifico y las posturas
voluntaristas o deterministas que influyen en la investigacion o en la practica. La propuesta que
plantean, incluye nuevas distinciones que profundizan en esta interaccion. Los términos
"disposicion para moverse", "eventos de choque" y "facilidad de movimiento" definen nuevas
relaciones de doble sentido que pueden ser analizadas conjuntamente para comprender como las

personas podrian avanzar hacia una hacia una nueva oportunidad o rol de carrera.

Uno de los aspectos mas interesantes de este enfoque, es la posibilidad de que las personas
puedan gestionar o negociar su posicion dentro de este conjunto de “fuerzas”. Sin caer en la
perspectiva esencialmente voluntarista o “agéntica”, debemos tener en cuenta cuél o cudles serian
las inversiones necesarias (orientacion y asesoramiento, formacion, recolocacion, desarrollo de
redes sociales, etc.) o el enfoque mas adecuado para estimular la participacion de las personas en
actividades que permitan mantener y mejorar su Capital de Movimiento (CM). En todo caso, la
mejora del Capital de Movimiento no solo estd determinada por diferencias individuales, sino

también por oportunidades estructurales, que operan dentro y fuera de las organizaciones.

El modelo presenta un nuevo marco conceptual para precisar algunas de las variables que
podrian influir en los movimientos de carrera, teniendo en cuenta factores individuales y sociales
que facilitan o limitan oportunidades de carrera y cambios que a su vez afectaran a los
movimientos futuros. Responde a las criticas vinculadas a los conceptos y modelos representados

por las carreas proteicas (Hall, 2002, 2004) y sin fronteras (Arthur y Rousseau, 1996), en cuanto
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que pueden ser aplicables a algunos individuos, organizaciones e industrias, enfatizando en
exceso el deseo y las posibilidades de autogestion. La perspectiva que plantean los autores hace
evidente que las trayectorias profesionales no estan determinadas Unicamente por el capital en
movimiento y la voluntad de participar en actividades que mejoren ese capital sino también por
la estructura social de oportunidades y riesgos reales para mantener y mejorar el capital de

movimiento del trabajador y los eventos de choque.

1.2 La gestion de la carrera en el contexto empresarial

Consideramos un capitulo aparte, y a la vez intimamente ligado a los nuevos desafios
para trabajar y vivir en una economia global, la gestion de las carreras dentro de las
organizaciones, especialmente en aquellas que disponen de politicas y practicas de formacion y
desarrollo profesional. Como aspecto comiin al contexto organizativo y empresarial, la gestion de
personas se organiza en torno al talento, considerado en algunos sectores y empresas como un
bien escaso, por la dificultad de atraer perfiles especificos y afines a sus procesos de negocio,

tecnologia y cultura organizativa.

La forma en que las organizaciones gestionan, valoran o estimulan ese activo, el talento,
es el resultado de las transformaciones ocurridas en la industria, las sociedades y las economias.
En una economia global y de mercado, los procesos de apropiacion y reapropiacion de destrezas
caracteristicos de la modernidad (Giddens 1997) implican una actualizacion constante de
competencias adquiridas a partir de las experiencias de trabajo, en distintos roles, en procesos de
formacion, capacitacion o entrenamiento. Estos procesos de apropiacion y reapropiacion de
destrezas, habilidades y competencias se reconfiguran en las empresas, como practicas habituales
para abordar las brechas de talento o talents gaps (Agrawal et al., 2020), e implican estrategias de
Redeploying (reubicacion y redistribucion); Reskilling (re-entrenemiento o reinvencion en algo
nuevo); y Upskilling (mejora o cualificacion afiadida a lo que se hace).® Los procesos de pérdida

y reapropiacion de habilidades forman parte del desarrollo de la carrera en las organizaciones,

8 El término reskillling hace referencia a la actualizacion y reciclaje de los trabajadores ante los
cambios derivados de un entorno cambiante y altamente competitivo, especialmente aplicado a la
actualizacion necesaria para hacer frente a los desafios digitales. El término upskilling implicaria una
cualificacion adicional o afiadida en otras areas o materias. Ambos buscan conseguir una adaptacion o
mejora del desempefio profesional.
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especialmente vinculados a la gestion del desempefio y talento. Tales procesos de actualizacion

y reciclaje, forman parte de las estrategias empresariales y de las politicas de gestion de personas.

Para los trabajadores a tiempo completo, las empresas, especialmente las mas
competitivas, seguiran siendo un excelente proveedor de experiencias formativas y de
entrenamiento. En base a su rendimiento y potencial, los trabajadores asalariados podrian
disponer de planes contingentes para afrontar los cambios en las tecnologias, en los procesos de
produccion o en las habilidades de gestion. Cabe resaltar, sin embargo otra realidad mas
alarmante, como contrapunto a los trabajadores “del nucleo””. Los trabajadores que no se
consideran esenciales, y los que mantienen relaciones menos seguras con el empleo, dependeran
de sus recursos y estrategias, -muy raramente de la guia o apoyo de profesionales y orientadores
de carrera-, para moverse entre empleos, organizaciones y profesiones. Para los sectores mas
vulnerables en todo el mundo (jovenes, mujeres y trabajadores con menos ingresos y menos
cualificados) las oportunidades de desarrollo son dificiles, y muchas personas y grupos

desfavorecidos corren el riesgo de quedar excluidos del mercado de trabajo (OIT, 2021).

En este contexto, las carreras objetivas, y los elementos mas visibles y medibles de la
carrera en forma de salario y tipos de retribucion, modalidad de contratacion, rol, posicion
jerarquica, perfil de desempefio o resultados evaluables y verificables periddicamente, siguen
configurando las trayectorias de los trabajadores del nlcleo en las organizaciones mas
competitivas. Por otro lado, podemos observar la coexistencia de diferentes relaciones
contractuales que condicionan las oportunidades de progreso, desarrollo y aprendizaje de los
trabajadores. Una vez fracturado el contrato psicologico de lealtad a cambio de progreso, es el
talento el que dirige las trayectorias y movimientos de las personas. En funcion su valor y
singularidad, una organizacion podria optar entre distintos tipos de vinculo y relaciones
contractuales con sus trabajadores. Las dos dimensiones del modelo configuran la matriz de la
Figura 2. El talento como conjunto de conocimientos y competencias puede contribuir en mayor
o menor medida a generar valor en la organizacion. Para una compaiiia los conocimientos o
competencias de determinadas personas y puestos pueden ser de alto valor estratégico y claves
para el negocio o de menor valor, transversales o periféricas. Las primeras contribuyen a

incrementar beneficios estratégicos y son una fuente de ventaja competitiva. Las segundas, siendo

% Representa una tipologia de trabajadores que conforman un niicleo de profesionales, técnicos y
administradores esenciales (aunque cada vez mas reducido) dificiles de reemplazar, por disponer
conjuntamente del conocimiento organizacional, y ser considerado como el talento que las organizaciones
necesitan atraer y retener. (Handy, 1993).
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necesarias y constitutivas de valor en cuanto que apoyan diferentes procesos del negocio, no
suelen constituir el corazon o “core” de la actividad empresarial. Pero también la singularidad y
el grado de especificidad de las competencias pueden tener una gran importancia a la hora de
internalizar o externalizar el talento. Tal singularidad puede resultar de diferentes factores. En
ocasiones el conocimiento necesario para una compaiia puede desarrollarse a partir de procesos
de aprendizaje internos que resulta dificil de adquirir o comprar externamente. Precisamente la

ventaja competitiva de muchas empresas resulta ser un recurso que no puede ser imitado por otros.

La singularidad y el grado de especificidad de las competencias pueden tener una gran
importancia a la hora de internalizar o externalizar el talento. La relacion entre el valor del talento
y su singularidad, configura una matriz que representa distintos tipos de vinculo o compromiso,
que las organizaciones podrian elegir o planificar como parte de su estrategia (Figura 2). La matriz
relaciona el valor y la singularidad del talento mostrando cuatro posibles vinculos o relaciones:
a) una relacion sostenida y de alto compromiso con sus empleados, donde las personas
progresarian a partir de la experiencia, la formacion y el desarrollo intensivo de sus competencias,
siempre y cuando la singularidad y el valor del talento justifique esta inversion sostenida; b) una
relacion “de mercado” y de compromiso pactado entre empleadores y empleados cualificados
para ocupar posiciones donde el valor del talento es muy alto, no tanto su singularidad, de ahi la
relacion “de mercado”; c) una relacion de conformidad o transaccional, cuando se precisa la
externalizacion de ciertas funciones y la gestion de esas contrataciones se realiza con las empresas
que proveen de un talento de base. En este caso, y cuando el valor y singularidad del talento es
bajo para una organizacion, las relaciones seran de tipo transaccional o conforme a criterios
estipulados; d) una relacion de asociacion, o de partnership, orientada a generar alianzas con otras
instituciones y profesionales, cuando la singularidad del talento es alta, pero no su valor, lo que
desestimaria invertir en su desarrollo al no formar parte de las actividades centrales o “core”, del

negocio (Lepak y Snell, 1999).
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Figura 2. Matriz Singularidad - Valor del talento

CUADRANTE 4 CUADRANTE 1

ALTA SINGULARIDAD - BAJO VALOR ALTA SINGULARIDAD - ALTO VALOR
ESTRATEGICO ESTRATEGICO

Estrategia de gestion: Alianza. Estrategia de gestion: Desarrollo interno.

Formas de relaciéon y compromisos: De Formas de relacion y compromisos: Alto

asociacion o Partnership. compromiso, sostenida.

CUADRANTE 2

CUADRANTE 3 Baja singularidad — Alto valor estratégico

Baja singularidad — Bajo valor estratégico
Estrategia de gestién: Subcontratacion. Estrategia de gestion: Adquisicion

Formas de relacién y compromisos: De

Formas de relacion y compromisos: De g
y p mercado, Simbidtica.

conformidad, Transaccional.

- SINGURARIDAD DEL TALENTO -+

- VALOR ESTRATEGICO DEL TALENTO +
Fuente: Lepak y Snell, 1999.

Con mayor o menor planificacion este escenario sigue poniendo de manifiesto la utilidad
de la pregunta formulada por Handy (1993), atin hoy sin apenas debate publico: si las
organizaciones ya no deben cuidar de la gente, entonces ;Quién debe hacerlo? La cuestion se
escapa a nuestro analisis pero tiene importantes consecuencias para buena parte de los
trabajadores. Siendo la clasificacion del talento una prioridad, surgen también entre buena parte
de los trabajadores el temor de no estar a la altura, o quedar fuera del mercado laboral. El
“fantasma de la inutilidad” es un argumento utilizado por Sennett (2013) para explicar como en
las sociedades de las habilidades, los temores a estar de mas o quedarse atras se relacionan con el
talento. Trabajadores cualificados en todos los sectores de la actividad econdmica han de competir
con tres fuerzas que a juicio de Sennett (2013) dan forma a este temor: la globalizacion de la
fuerza del trabajo, sostenida por una economia global que busca salarios mas bajos y trabajadores
altamente cualificados y preparados en cualquier parte del mundo; las tecnologias, que
transforman la naturaleza del proceso productivo y nos enfrentan con un problema no resuelto y
relativo a como organizamos, repartimos y potenciamos el trabajo humano; y el envejecimiento,
pues el talento no siempre prioriza el valor de la experiencia acumulada, y trabajadores con una
amplia experiencia pueden ser expulsados o tener dificultad para transitar entre trabajos y

gestionar una carrera y vida laboral cada vez mas larga.
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Para la mayor parte de trabajadores, las expectativas de carrera, seguridad y progreso se
han reducido notablemente. Gestionar la carrera a lo largo del tiempo, dentro unas pocas
organizaciones deja de ser el patron habitual. Sin embargo, las experiencias sociolaborales dentro
de las organizaciones son un elemento central de la vida de muchos individuos, y son las
instituciones uno de los principales proveedores de esas experiencias. Aunque esta afirmacion
podria estar cambiando, cuando “el modelo de creacion de empleo descansa mas sobre el trabajo
autéonomo, independiente y que transita por la red, sin la empresa como intermediaria" (El Mundo,
2015). En uno de sus informes sobre Perspectivas Sociales y Empleo, la OIT advertia de la menor
representatividad de un modelo de empleo tradicional, esto es, de trabajadores asalariados a
tiempo completo que perciben un salario en una relacion sostenida con sus empleadores. Este
modelo deja de ser la norma en el mundo del trabajo: menos de uno de cada cuatro trabajadores
esta hoy empleado seglin ese modelo (OIT, 2015). Aun con todo, las organizaciones proporcionan
en potencia excelentes oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional. Manifestada la
extincion de la carrera tradicional, planificada, lineal o jerarquica, el desarrollo profesional
vinculado a las experiencias laborales sigue siendo un aspecto central de la vida de los individuos

y de las practicas de Gestion de Recursos Humanos en las organizaciones.

La carrera dentro de las organizaciones, se podria ajustar a la idea de una sucesion de
experiencias de trabajo por un tiempo limitado. La gestién de la carrera implicara distintas
acciones ¢ intervenciones realizadas tanto por los propios individuos como por sus managers,
orientadas a configurar tales experiencias (Arnold, 1997). Esta gestion intencional presupone
proporcionar oportunidades de aprendizaje formal y no formal, que mejoren la aportacion de valor
del trabajador e incrementen sus competencias. Al menos, ese podria ser el proposito de la
difundida gestion del talento. La gestion de ese intangible se define dentro del contexto
organizacional desde una perspectiva de negocio, con relacion a las capacidades esenciales de
una organizacion y a su estrategia. Para hacer operativa esa estrategia, los individuos necesitaran
disponer de ciertas habilidades y competencias, algunas de las cuales podrian ser escasas, debido
al grado de diferenciacion o innovacidon de una empresa, la singularidad de sus procesos de
negocio o el uso de las mas novedosas tecnologias. Eso ha hecho popular la expresion “competir
por el talento” para dotarse de las personas mejor preparadas que aporten un valor especifico o
singular en la organizacidén. Esta gestion del talento y de las oportunidades de carrera, cobra
sentido dentro unas politicas de gestion de Gestion de Recursos Humanos que favorece tales

experiencias, las estimula y las promociona internamente (Mamolar, 2016).
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Los planes mas especificos de carrera y sucesion, orientados a disponer de la gente
adecuada, en el lugar adecuado y en el momento adecuado, permiten a la organizacion disponer
de un conveniente numero de personas preparadas para ocupar posiciones clave de liderazgo.
Estos procesos prevén las necesidades de plantilla actuales o futuras vinculadas a la estrategia, asi
como la prevision de los proximos retiros generacionales. Tales planes, sin embargo, constituyen
una pequefia parte de la gestion del talento. Garantizar que disponemos aqui y ahora del talento
necesario para conseguir los objetivos de compaiiia, es un aspecto prioritario de los sistemas de
gestion del talento, implementados para tomar decisiones relativas a quienes pueden asumir, no

solo el relevo generacional, sino afrontar los retos actuales.

Las matrices “nine box” son utilizadas para disponer de un mapa de talento y tomar
decisiones “en el momento”. Segin los resultados obtenidos en las distintas evaluaciones,
relativas habitualmente al desempefio y potencial, estas matrices dan como resultado

clasificaciones del talento segun su posicion en la matriz:

Figura 3. Matriz de clasificacion del talento ""nine box".
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Alguna medida de rendimiento o desempefio

Fuente: elaboracion propia.
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La figura 3 representa otro ejemplo de matriz en las que pueden combinarse diferentes
criterios para facilitar la toma de decisiones relativa a lo que una organizacion considera talento
0 alto potencial. La evaluacion a partir de diferentes fuentes: gestion del desempefio anual y
realizada habitualmente por un supervisor; evaluacion multifuente o feedback 360°% vy
herramientas especificas de medicion en los ambitos cognitivo (competencia cognitiva y
habilidades para apropiarse, procesar y crear conocimiento), afectivo-motivacional (habilidades
de gestion de las emociones y orientacion motivacional) y conductual (rasgos y cualidades
personales basadas en los “big five”) pueden ser utilizadas o combinadas entre si con objeto de
decidir acerca de quienes podrian estar mejor preparados para ocupar posiciones clave; quienes
necesitan desarrollar o mejorar ciertas competencias; o quienes podrian resituarse hacia otros
posibles roles. Tradicionalmente las organizaciones han combinado criterios de rendimiento
(objetivos) y medidas de potencial (competencias). Sin embargo y actualmente, se puede dar un
mayor peso especifico a las competencias profesionales de alto valor estratégico combinadas con
habilidades de liderazgo, con tendencia a incluir “una nueva forma de segmentacion que centra
su atencion en los factores intangibles como el engagement” (Boccalari, 2011, p.94). En todo caso
la eleccion de los criterios dependera de lo que cada organizacion defina como talento clave en la

organizacion.

Figura 4. Matriz de clasificacion del talento: compromiso, competencias, liderazgo.
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Bajo Medio Alto

COMPETENCIAS PROFESIONALES

Fuente: Boccalari, 2011.
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La carrera tiende a ser un concepto inexistente o en desuso, habiendo sido sustituido por
la gestion del talento y el desarrollo de las competencias. Esta gestion involucraria a buena parte
de los empleados de la organizacion, con objeto de asegurar el desarrollo de sus competencias a
partir de las oportunidades de entrenamiento, formacion y movilidad. Las decisiones relativas a
la movilidad interna, tienen un caracter contingente, en funcion de los cambios en los mercados,
economicos y tecnologicos. En el plano operativo la nueva planificacion se define como “la
habilidad para identificar, en base a la estrategia de negocio-, la oferta y la demanda de los roles
y capacidades actuales y futuras, determinando la solucién optima de cara a cubrir posibles gaps
de capital humano en términos de cantidad, cualidad, tiempo y localizacion” (Spehrer-Patrick,
Pennington, Louw, y Shell, 2011, p.66). Los planes de sucesion, que constituyen un microcosmos
en la gestion de personas (Lundy y Cowling, 1996) estarian pensados para aquellos quienes

pudieran estar mas preparados o dispuestos a asumir posiciones clave en un futuro no muy lejano.

1.2.1 Evolucion de los modelos de gestion del trabajo en las
organizaciones.

En un entorno altamente competitivo y poco predecible, la planificacion del capital
humano se establece a partir de criterios menos tangibles y mas contingentes. Los antiguos
criterios de planificacion y gestion basados en las descripciones de puesto y funciones claramente
definidas, dejan paso a roles con limites variables y perfiles de competencias donde se prioriza y
evalua el falento, desempeno y potencial. Handy describid este cambio de rumbo con la analogia
del donuts invertido (Handy, 1993): el donuts “al revés” nos hace pensar en un relleno la parte
central y un espacio vacio alrededor. S6lo una pequefa parte del trabajo estard claramente
definido, dejando amplio margen para la contribucion personal, donde los nuevos criterios de

valor exigidos pueden readaptarse constantemente (Mamolar, 2016).

48



Mamolar, P. (2022)

Figura 5. Evolucion de los modelos de gestion del trabajo.

Evolucion de los modelos de
gestion del trabajo y las personas

Basados en los referentes de progreso y aportacion de las personas al “negocio”
Contribucién Sin descripciones de puesto

Estructuras planas

Desarrollo profesional en funcién de competencias , logros, compromiso.

Basados en grandes areas de responsabilidad y Mas flexibilidad para incorporar cambios

Desarrollo basado en la adquisiciéony
estimulo de competencias

competencias clave
Descripciones genéricas de “puestos tipo”
Estructura menos jerarquica (pocos niveles)

Trabajo definido en base al puesto (funciones) Sistema rigido, de mantenimiento costoso

Puesto Formalizacionde n... descripciones de puesto Promociény desarrollo en base al cambio
Se valoran los puestos dentrode la estructura de puestoy funciones
® jerdrquica
L
Categorias
Profesionales

Fuente: adaptacion de Towers Perrin, 1997

Los sistemas de gestion del trabajo y las personas han ido evolucionando desde los
enfoques tradicionales de gestion basados en clasificaciones profesionales segiin convenio, hacia
los mas actuales sistemas basados en roles o contribuciones que tienen como eje fundamental las
aportaciones de valor de las personas al negocio. Los criterios de progreso, no solo estan definidos
por la calidad intrinseca del trabajo sino que dependen de los objetivos de negocio y de los
indicadores clave de rendimiento o KPI’s!® que reflejan el impacto de cualquier accion o
contribucion (de caracter financiero, de marketing y ventas, de produccioén) y su posible
desviacion. Por otra parte, las compafiias necesitan combinar la planificacion estratégica de un
futuro cada vez mas proximo (entre 1 y 3 afios) con la maxima flexibilidad para poder responder

de manera adaptativa o anticiparse a las condiciones cambiantes del mercado.

Los Sistemas de Gestion del Talento y los procesos asociados a la identificacion, estimulo
y desarrollo de las competencias, son ahora mucho mas precisos de lo que fueron hace tan solo
una década. En periodos de recesion las compafiias invierten en el desarrollo de sistemas y
herramientas que permitan identificar, evaluar, desarrollar y hasta certificar su talento. En parte
debido a cambios tecnologicos, normativos y relativos a los procesos de comercializacion,

algunos sectores y empresas, necesitan trasladar al mercado que disponen de personal altamente

10 Key Performance Indicator.
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cualificado y preparado en su rol. Esto implicara que sus conocimientos y competencias relativas

al conocimiento de la marca o normativa, el proceso comercial, o su habilidades de liderazgo
13 : ’9 . . ., .

pasan a ser “certificadas” por un tercero (instituciéon o consultora con capacidad para ello).

Disponer de las personas preparadas y cualificadas en el momento y lugar adecuado se convierte

en una necesidad estratégica que trasciende la direccion de Recursos Humanos para involucrar a

las principales areas de negocio de las compaiiias.

La relacion del empleado con su linea de mando, sigue teniendo especial importancia, no
simplemente a efectos de control del rendimiento, sino y especialmente para crear oportunidades
aprendizaje y desarrollo siguiendo un modelo que la mayor parte de las organizaciones adoptan
como propio: el modelo 70-20-10. Este modelo sirve sobre todo para recordar que el aprendizaje
tiene lugar entre lo experiencial en el puesto de trabajo (70%) lo social (20%) y lo formal (10%)

(Marin et al., 2017).

Las posibilidades de desarrollo profesional y carrera en las organizaciones se sustentan
ahora sobre la base de ciertos acuerdos y compromisos a corto y medio plazo, dentro del marco
de una estrategia organizativa, departamental o de equipo: qué resultados caben esperarse y cudles
son los niveles de consecucion adecuados, qué proyectos seran prioritarios, que competencias
clave se precisan y como desarrollarlas, son ejemplos de asuntos a tratar. El aprendizaje
experiencial, social y formal, mas que “la carrera”, formaran parte de los asuntos a tratar en la
gestion del talento. Durante la gestion anual, y en el dia a dia, se ird obteniendo informacién
acerca del cumplimiento de los objetivos y el desarrollo y aplicacion de las competencias. La
informacion obtenida, servird para dotar de contenido a las politicas de Gestion de personas, p.
¢j., identificando necesidades de desarrollo y formativas de personas y grupos, adecuando las

politicas de compensacion, o de movilidad interna.

El desarrollo, mas que la carrera adquiere un significado temporal, coyuntural y efimero.
Como medio de perfeccionamiento para el crecimiento profesional, los antiguos planes de carrera
se transforman en planes de accidbn mas concretos, como medio de planificacion de las
experiencias profesionales. Asi, el desarrollo profesional queda ligado a la gestion del talento en
cuanto a sistema y procedimientos que planifica las experiencias de trabajo y de aprendizaje
extendiéndose a todos los trabajadores en las distintas areas de una organizacion, tanto las
relacionadas con las actividades centrales (FrontOffice) como las areas de apoyo y soporte

(BackOffice), a sus directivos, lineas de mando y equipos (Mamolar, 2016).
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Estas practicas influyen notablemente en el conjunto de expectativas de los individuos
con relacion a su carrera e identidad profesional. Por un lado, la organizacion estimula
comportamientos orientados a cumplir con las expectativas de un rol, dentro de una estrategia, lo
que habitualmente supone cambios en la comprension de si mismo vinculado a ese rol. Por otra
parte, configura una constelacion de rasgos de caracter y autopercepcion de los propios intereses
ocupacionales, habilidades y valores, tales como ser responsable, digno de confianza,
cooperativo, o mantener un fuerte sentido de la ética (Mortimer, Lam y Lee, 2015), que influiran
en la manera entender y gestionar la carrera de cada individuo. AUin en ausencia de las
tradicionales “carreras planificadas” también en las corporaciones, y desde el punto de vista de
las personas, podemos hablar de carreras “objetivas” y “subjetivas”. Desarrollar un nuevo rol,
incorporarse a nuevo proyecto, abandonar un equipo de trabajo, o formar parte de un programa
de “altos potenciales”, es algo objetivo que realizamos, pero al mismo tiempo es una forma de
participacion y de afiliacion. Tal participacion no sélo define lo que hacemos, sino que crea

significados acerca de quiénes somos y como interpretamos lo que hacemos (Wenger, 2001).

1.2.2 Principales retos para las organizaciones y para las personas.

“Una buena empresa es una comunidad que cuenta con un propo6sito” (Handy, 2002). No
sabemos si el interés actual por disponer de un fuerte proposito corporativo servira a un fin mayor
que el de generar dividendos, o si la afirmacion forma parte de las preocupaciones de las empresas
actuales para crear mejores condiciones de trabajo en el futuro. La idea formulada por Handy a
comienzos del siglo XXI, era un modo de responder a cuestiones que necesitamos seguir
formulando: ;Para qué son los negocios? ;A quiénes y para qué sirven las empresas? Estas
cuestiones se manifestaron en un influyente articulo, que surgio en parte como respuesta a varios
escandalos contables en grandes empresas estadounidenses. El articulo alertaba sobre como la
falta de normativa y de ética podrian socavar la confianza y destruir las virtudes del capitalismo
para generar riqueza; y de como el capitalismo bursatil, aplicando la méxima de que el éxito de
una empresa se mide por el valor para los accionistas, habria hipotecado el futuro de las empresas
a costa de una rentabilidad a corto plazo, manteniendo unas practicas y estrategias carentes de

ética, cuando no fraudulentas.

Las organizaciones desempefian un importante papel para generar beneficios pensando
en el conjunto de sus stakeholders (red de grupos de interés). Handy, (2002) pone de manifiesto
como la cultura empresarial en distintas partes del mundo, habria organizado sus practicas

centrdndose en el resultado neto, erosionando con ello la confianza de la sociedad civil y la
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atencion a sectores tan necesarios como la salud, la educacion, la vivienda o el transporte. Las
respuestas que ofrece a estas dos preguntas siguen siendo utiles ahora. Satisfacer las expectativas
de los accionistas no puede ser el proposito de una empresa, es una condicion necesaria pero no
suficiente, un medio mas que un fin. Si en la sociedad de la tecnologia y el conocimiento, los
activos de una empresa recaen cada vez mas en quienes aportan su tiempo y talento en lugar de
su dinero, estas personas no pueden ser meros recursos en propiedad de unos duefios, o registrarse
como costos y no como activos. Handy propone revertir la forma de medir la actividad
empresarial, manteniendo una vision relativamente optimista del futuro que estaba por venir: “en
el floreciente mundo de los negocios basados en el talento, los empleados van a estar cada vez
menos dispuestos a vender el fruto de sus activos intelectuales por un salario anual” (Handy, 2002,
p.6). Sin embargo, esta no parece ser la tendencia actual, y no se corresponde con las necesidades
de un numero creciente de trabajadores: jovenes cualificados con dificultades para acceder a un
trabajo digno, o trabajadores con larga experiencia que han perdido su trabajo y tienen dificultades
para reincorporarse al mercado laboral. Sin embargo, algunas de sus propuestas para devolver la
confianza en el sistema empresarial y el futuro del trabajo, siguen siendo ttiles, aunque no siempre
estan en la agenda de las corporaciones, p. €j.: cambios en las remuneraciones, haciendo participar
a la plantilla de beneficios adicionales después de impuestos; compromisos de los lideres de las
corporaciones en areas como la sostenibilidad ambiental y responsabilidad social, yendo mas alla
de las exigencias legales; ampliacion del concepto mismo de sostenibilidad hacia el nivel humano
ademas del ambiental, protegiendo a los trabajadores de las enormes exigencias del trabajo
(horarios, estrés, discontinuidad, inseguridad...); revertir el lenguaje y con ello influir en la
consideracion de los trabajadores como miembros de una comunidad con necesidades
individuales, con habilidades y talentos, no como recursos humanos anénimos; personalizar los
contratos y planes de desarrollo de los empleados... y en definitiva, ahondar en las razones de
porqué existe una empresa, haciendo hincapié en los fines colectivos de una comunidad de
trabajadores a la sociedad, midiendo el éxito no solo en términos de resultados para ella misma,

sino para los demas.

Las necesidades de la organizaciéon en términos de rentabilidad no deberian ser
incompatibles con aquello que la mayor parte de las organizaciones consideran su principal valor:
las personas. Sin embargo y en la practica, existen brechas entre lo que institucionalmente se
declara y la existencia de oportunidades reales de bienestar, desarrollo y aprendizaje, o dicho de
otra forma, entre lo que se dice y se hace a nivel humano. Una perspectiva a corto plazo, una

excesiva presion por resultados en ausencia de los apoyos necesarios, asi como la falta de mutuos
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acuerdos relacionados con las oportunidades de desarrollo y empleabilidad, podrian reducir o
limitar las aportaciones de los profesionales y con ello la sostenibilidad de la organizacion en el
futuro. Esto es especialmente decisivo en momentos de crisis como los actuales, cuando la presion

por los resultados puede eclipsar la atencion a las personas.

Estas cuestiones plantean una necesaria relacion entre ética y rentabilidad en un mundo
globalizado. Parece evidente que el fenomeno de la globalizacion puede incrementar nuestra
percepcion de los riesgos, de la desigualdad o de las malas practicas que tienen lugar en cualquier
parte del mundo. Grandes marcas en todos los sectores de la industria y los servicios incorporan
el valor de la reputacion como parte importante de su valor econémico que crece con la confianza
de los clientes actuales y potenciales. La falta de ética de estas compatfiias en sus politicas de
contratacion, acogida, formacion o desvinculacion, asi como su comportamiento medioambiental
0 su gestion financiera pueden tener un impacto negativo en los consumidores mas sensibilizados
con lo que ocurre en cualquier parte del mundo. “Si todo esto fuera cierto, apelar a conductas
responsables y acordes con principios éticos y morales, como forma de interiorizar efectos
externos de alcance global y evitar que se produzcan, tendria mas éxito a medida que avanza la

globalizacion” (Salas, 2008, p.19).

Estos movimientos podrian favorecer la necesaria vinculacion entre ética y rentabilidad
en las organizaciones del siglo XXI. Por un lado, el mayor control del comportamiento
organizacional y de los principales lideres de las compaifiias, cada vez mas expuestos a la opinion
publica. Por otra parte, las expectativas y preferencias de las generaciones que se estan
incorporando a las organizaciones, especialmente los nacidos entre 1980 y 1995, y futura
generacion Z o nacidos después de 1995, con diversas expectativas sobre el valor del trabajo y la
contribucion, el tiempo personal y laboral o la personalizacion de los beneficios. Las
organizaciones necesitaran comprender esta diversidad de expectativas, si quieren atraer al talento
que mas aprecian y crear entornos mucho mas abiertos al aprendizaje, donde la diversidad

generacional aporte valor a los procesos de trabajo.

Una de las “Big four”, o cuatro firmas mas importantes del mundo en el sector de la
consultoria, Deloitte, aborda los principales desafios de las empresas sociales, o aquellas que
atnan el crecimiento econémico y obtencion de ganancias con la necesidad de respetar y apoyar
a su entorno y grupos de interés. En uno de los recientes informes (Deloitte, 2020) defiende que
las organizaciones, tanto publicas como privadas tengan con un proposito social. Basandose en
una informacion obtenida de 9000 lideres de negocio de 119 paises, pone de manifiesto que la
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mayoria de las organizaciones consideran que sus esfuerzos para abordar las preocupaciones
humanas y sociales estan separados de los esfuerzos para abordar las cuestiones tecnologicas, en
un momento en el que la integracion entre personas, tecnologias y nuevas formas de trabajo,
implican enormes desafios. ;Pueden las organizaciones seguir siendo realmente humanas en un
mundo impulsado por la tecnologia? Esta cuestion apunta a la ética y el futuro del trabajo. Segun
el estudio de Deloitte, la tecnologia esta impulsando una constante redefinicion de los trabajos,
asi como el crecimiento de plantillas alternativas (trabajadores que no forman parte del nucleo).
En Gran Bretafia los trabajadores temporales o independientes han aumentado mas del doble entre
2016 y 2019 y es probable que esta cifra se haya incrementado recientemente en la mayor parte
de las economias. Las cuestiones éticas que afectan a estos trabajadores (salario justo, desarrollo
adecuado a sus necesidades, atencion médica y otros beneficios potenciales) revelan en el estudio
una preocupacion critica: “las organizaciones pueden estar fallando en reconocer la importancia
de los trabajadores alternativos'!. Tan solo el 21% de las empresas encuestadas considera que su
estrategia de bienestar incluye a estos trabajadores. Deloitte (2020) alerta que atender o descuidar
a este segmento creciente de la plantilla resultara critico para las estrategias de talento actuales y
futuras, y tendra un potencial impacto en las empresas, al menos en dos cuestiones que afectaran
ala cuenta de resultados: la posibilidad de poder acceder a un talento escaso en un mercado laboral
que cambia rdpidamente; y el impacto que tales practicas organizativas tendran en su reputacion

como marca empleadora.

Otras cuestiones que aparecen en este informe, no parecen formar parte de las actuales
agendas corporativas: la necesidad de crear seguridad en un mundo de reinvencion y en una era
de incertidumbre. El estudio pone de manifiesto la altisima y exigente necesidad de reinvencion
en las empresas, el 53% de los encuestados afirman que entre la mitad y toda su plantilla necesitara
cambiar sus habilidades y capacidades en los proximos 3 afios, debido en parte a la necesidad de
cambios rapidos impulsados por la tecnologia. Sin embargo, y desde el punto de vista de los
empleados, la reinvencion y el desarrollo intensivo, necesitara ser combinado con algin sentido
de seguridad, pues las personas buscaran sentirse seguras, especialmente cuando el entorno se

vuelve més inestable o menos predecible. Volveremos a esta cuestion en el estudio cuantitativo,

' Segmentos de trabajadores que pueden trabajar dentro del balance general, pero que estin
aislados de las sedes centrales, trabajan en remoto y su trabajo se basa en las comunicaciones digitales; o
trabajadores fuera del balance general, externos a la compafia que pueden ser contratados por proyectos o
de forma transaccional, a través de una aplicacion o plataforma de un tercero.
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cuando hablemos de los diferentes patrones de carrera para asalariados, auténomos y

desempleados (apartado 5.3).

A medida que el futuro de trabajo evoluciona y las organizaciones integran personas,
tecnologias y nuevas formas de trabajo dentro o fuera del balance, los lideres deberan afrontar
mayores desafios éticos o al menos esta es una de las conclusiones del informe. Cultivar un
liderazgo responsable para abordar estos retos podria ser una de las prioridades para las

organizaciones del siglo XXI.

Los intereses y expectativas del conjunto de trabajadores vinculados a la organizacion,
incluyendo los trabajadores que no pertenecen al nicleo, son y seran un aspecto central para
aquellas organizaciones que necesitan crear valor y aportar soluciones innovadoras. Pero esto
requiere crear entornos abiertos a la cooperacion, que generen confianza y estimulen el
aprendizaje. Este aspecto podria contrastar con la realidad que perciben muchos trabajadores,
cuando el temor a la movilidad descendente o a quedar fuera del mercado de trabajo podria limitar
el compromiso, la contribucion o la innovacion. Crear relaciones que estimulen la participacion
y el compromiso implica mucho mas que un intercambio instrumental o transaccional y supondra
desafiar los clésicos estilos gerenciales donde el trabajador se considera un recurso o un medio
para conseguir unos objetivos. La colaboracion y cooperacion con otros serd un aspecto esencial
para trabajar y vivir en un contexto global y altamente competitivo. De no ser asi organizaciones
y personas nos enfrentamos a efectos especialmente nocivos para la cohesion y el bienestar de las
sociedades mas avanzadas. Tales efectos llegan hasta lo mas intimo y subjetivo, transformado la
propia identidad y el caracter: “En la sociedad moderna hace su aparicion un nuevo tipo de
caracter, la persona que no puede gestionar las existentes y complejas formas de compromiso
social y se aisla.” (Sennett, 2012, p. 254). Cooperacion superficial, ansiedad, depresion, soledad,
narcisismo, autocomplacencia, obsesion, son algunas de las respuestas predominantes de un “yo

no cooperativo” y desligado de vinculos sociales y laborales consistentes.

Es probable que la constante exposicion a la exigencias del mercado laboral y de bienes
de consumo fomente actitudes escasamente cooperativas y degrade la colaboracion y el trabajo
en equipo a la categoria de tacticas o medios instrumentales que se abandonan o se eliminan una
vez se consiguen los objetivos perseguidos (Bauman, 2007). Revertir esa tendencia podria
suponer uno de los principales retos de las organizaciones que necesitan innovar creando
contextos donde sea posible el aprendizaje y la cooperacion, ain en ausencia de compromisos de
carrera a largo plazo.
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Los cambios experimentados en el trabajo y los modelos de relacion laboral han ido
desplazado la responsabilidad por el desarrollo profesional y la creacion de oportunidades de
aprendizaje hacia los propios individuos. Tales cambios promueven una nueva filosofia de gestion
que fomenta la idea de un trabajador-emprendedor con iniciativa y capaz de adaptarse en todo
momento a las nuevas exigencias del empleo y del trabajo. La consigna “depende de ti” se
transfiere a los individuos, y las organizaciones esperan de sus empleados una gestion activa de
sus carreras y de su ‘empleabilidad’ dentro de una cultura que solo puede garantizar el “trabajo

por el momento” (Doyle, 2000).

Las habilidades asociadas al emprendedor (iniciativa, orientacion estratégica y al logro,
negociacion, autogestion...) son ahora mas importantes que en el pasado, pues las organizaciones
necesitaran asegurar su sostenibilidad y se veran amenazadas para garantizar sus resultados en un
contexto de ldgica financiera y de mercado. La idea de un trabajador emprendedor, capaz de
gestionarse y dirigir su carrera sin intermediarios puede ser un aliciente para algunas
organizaciones que desean evitar estilos paternalistas y fomentar relaciones mas igualitarias entre
mandos y empleados. Pero esto sugiere una reflexion mas profunda sobre si los trabajadores
disponen de las habilidades, los medios, la informacion y el poder de negociacion suficiente para
dirigir y planificar su propio desarrollo. Incluso las mejores inversiones y oportunidades de
aprendizaje en la organizacion, no seran suficientes si las personas no saben o no quieren
apropiarse de ellas, dotarlas de sentido, y ponerlas al servicio de algo que tenga valor para si
mismas o para otros. Las organizaciones necesitaran adecuar sus politicas, estrategias y acciones
a las necesidades de toda su red de grupos de interés, incluyendo a los distintos segmentos de

trabajadores.

Trasladar al empleado la responsabilidad sobre la gestion de su carrera, debe ir
acompaiado de la capacidad de la organizacion para proporcionar oportunidades de aprendizaje
ligadas al trabajo que mejoren la calidad de las experiencias laborales y la empleabilidad. La
organizacion puede asegurar el aprendizaje colectivo manteniendo una corresponsabilidad
apropiada en materia de desarrollo profesional, que podrian traducirse en acuerdos y compromisos
relativos a los planes de desarrollo, las acciones de aprendizaje y las competencias que necesitan
ser adquiridas. Por otra parte, y si se desea fomentar en los trabajadores la iniciativa y autonomia
para crear oportunidades de desarrollo para si mismos y para otros, los trabajadores no deberian
ser ajenos a informacidn relevante de la compafiia: los planes de la organizacion, su situacion

financiera o sus perspectivas de futuro, tanto como su propdsito, misiéon y valores necesitan ser
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compartidos. Por otra parte, la informacion que las organizaciones obtienen del propio trabajador,
vinculada a sus competencias, desempefio o potencial, ahora incrementada con el uso de las
tecnologias, o del big data, debera ser puesta a disposicion sus propietarios, los trabajadores, para

favorecer sus decisiones relativas a su desarrollo y carrera.

Los trabajadores, inmersos en las mas frecuentes transiciones psicosociolaborales, se
veran en la necesidad de dirigir y reorientar sus trayectorias profesionales a lo largo del tiempo,
en diferentes organizaciones y proyectos de trabajo. Para ello, tendran que cambiar la base de sus
conocimientos, desempefiar nuevas profesiones (emergentes o en declive), o experimentar
distintas formas de empleo. Todo ello, en ausencia de claros referentes para construir su presente
y su futuro profesional. La orientacion y el asesoramiento para la carrera, deberian ser elementos
decisivos, tanto en las etapas de preparacion e incorporacion al mercado laboral, como en las
etapas de cambio y transiciones laborales donde los adultos de cualquier edad, estan llamados a
readaptarse o “reinventarse” una y otra vez. Por otra parte, los temas de carrera continuaran
durante y después de la desvinculacion de la vida laboral, donde se abre una nueva etapa de

exploracion y recobran sentido las preguntas acerca de “quién soy yo ahora” (Arnett 2018).

En los escenarios actuales el individuo gestionara su carrera en diferentes organizaciones,
al margen o fuera de ellas y en ausencia de algunas certezas anteriores: estabilidad en el empleo,
expectativa de progreso, relacion contractual sostenida, o planificaciéon y supervision del
desarrollo profesional. Crear oportunidades de desarrollo en el lugar de trabajo, -con escasa
dependencia de quienes antes solian decidir el camino a seguir (RR.HH., linea de mando o
unidades de negocio),- sera habitual para los trabajadores de todos los segmentos A la vez que se
exige autogestion, flexibilidad y autonomia, necesitaran fomentarse la cooperacion y el
networking. Las habilidades para crear relaciones y fomentar intercambios colaborativos, seran
criticas para emprender acciones y proyectos, identificar oportunidades de aprendizaje y crear
acuerdos de mutuo beneficio, dentro y mas alla de los limites de las organizaciones. Por otro lado,
el desarrollo de este capital social tendrd una clara incidencia en la empleabilidad: un capital
social que puede ser definido como la habilidad para identificar y aprovechar las oportunidades
de carrera dentro de la organizacion y entre organizaciones, siendo un elemento critico para

realizar sus aspiraciones ocupacionales (Fugate, Kinick, y Blake, 2004).

En este apartado hemos querido introducirnos en el contexto de las organizaciones y sus
principales politicas y practicas de gestion del talento, que reemplazan a los antiguos
compromisos vinculados a las carreras tradicionales. Por otra parte, nos hemos referido a los retos
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y desafios éticos que las organizaciones tienen no solo para obtener beneficios, sino para
generarlos y adecuarlos a toda su red de grupos de interés. Los riesgos asociados a la gestion del
talento y el futuro del trabajo tienen hoy una dimension econdmica, social y personal que
trascienden los objetivos de la investigacion de la Carrera como campo de estudio y de practica.
Sin embargo, consideramos necesario participar como investigadores y como practicos en este
debate abierto con los distintos agentes sociales y con los propios trabajadores. Una mejor
comprension de estos contextos empresariales, redundard en una mayor comprension de los
entornos sociolaborales de nuestros clientes, y una mayor adaptacion de nuestros enfoques,

practicas e instrumentos a sus realidades.
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CAPITULO 2

ENFOQUES ORIENTADOS A LA PRACTICA DE LA
ORIENTACION/EDUCACION PARA LA CARRERA
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ENFOQUES ORIENTADOS A LA PRACTICA DE LA ORIENTACION/EDUCACION PARA
LA CARRERA

RESUMEN

Temas, objetivos: En este segundo capitulo analizamos dos enfoques representativos,
complementarios y divergentes con vocacion de ser ttiles a la teoria y la practica orientadora y
educativa. El Disefio de vida surgié como posicion epistemolodgica y critica con las teorias clésicas
de la carrera, formulando una metodologia de aplicacion practica basada en las identidades
narrativas. El Aprendizaje para la Transicion parte de un enfoque critico respecto a las practicas
orientadoras/educativas contemporaneas que fomentan formas de activacion reflexiva que no
siempre facilitan conexiones significativas y creativas con las estructuras sociales.

Para finalizar el capitulo, hemos abordado un apartado de conclusiones de lo avanzado en los
capitulos 1y 2.

Enfoque, resultados: Desde una perspectiva analitica, abordamos dos enfoques criticos, como
respuesta a los enfoques cléasicos y la practica de la orientacion del siglo XX, Presentamos las
principales aportaciones de los modelos, con especial atencion a los aspectos que desde nuestro
punto de vista, podrian ser objeto de discusion para la practica orientadora o educativa: el enfoque
narrativo dentro del enfoque del Disefio de Vida, y la busqueda de conexiones significativas a
partir de diferentes estrategias mixtas persona-entorno en el modelo de Aprendizaje para la
Transicion.

Implicaciones para la investigacion, la teoria o la practica:

Hemos seleccionado estos dos modelos por su claridad y completitud. Parten de posiciones
epistemologicas muy destacadas y plantean lineas metodologicas y estratégicas de aplicacion
eminentemente practica. Ambos suponen nuevas formas de entender la practica. Consideramos
que proporcionan recursos que pueden servir a la practica y nutrirse de ella para abordar los
procesos de transicion sociolaboral.

Con el Diseflo de vida, hemos puesto el foco de atencion en un debate que existe en el campo de
la terapia: las posibilidades o limitaciones de la reconstruccion narrativa (historias de vida y
relatos) en la relacion cliente-orientador, dentro del enfoque que plantea el constructivismo social.
Consideramos que este debate, puede trasladarse a la orientacion/educacion, con objeto de
analizar las posibilidades y los limites del enfoque narrativo. Por otro lado, en el caso del
Aprendizaje para la Transicion, presentamos un modelo de escasa repercusion en nuestro campo,
que ha influido en nuestra investigacion y practica profesional.

Originalidad/valor: teérico-practico.

Palabras clave: Disefo de vida, Aprendizaje para la transicion, enfoque narrativo, historias de
vida, modelado, construccionismo social, reflexividad, estrategias persona-entorno, adaptacion,
crecimiento, resistencia, diferenciacion, (re)disefio, (re)construccion.

Caracter de la investigacion: Teorica.
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2.1 El disefio de vida y el enfoque narrativo.

En 1992, en el marco de la Conferencia Inaugural de la Sociedad para la Psicologia
vocacional se plantea la necesidad de nuevos enfoques orientados a la practica de la Orientacion
y el Counseling. Si bien existian teorias para la eleccion y el desarrollo de la carrera, no se disponia
de teorias orientadas a la practica de la construccidn de la carrera (Savickas 2012). El Diseio de
Vida es una aproximacion practica que traslada la atencion desde de la perspectiva objetiva de las
diferencias individuales a la subjetividad de las carreras, que ahora se entiende como un relato o
narrativa que la persona construye con relacion a los proyectos que ocupan su vida. Las nuevas
demandas sociolaborales hacen eco en un nuevo modelo de intervencion para la carrera, con una

metodologia que se ha descrito en términos narrativos.

La vida laboral es ahora contemplada como una serie de proyectos y la carrera como una
historia o relato que las personas construyen acerca de los proyectos que les ocupan. El individuo
es autor de ese relato y la intervencion se centra en la reflexion sobre temas vinculados a la historia
de su carrera, asi como la proyeccion de esos temas en el futuro. La intervencién utiliza el
contenido tematico y los procesos reflexivos para elaborar ese disefio de carrera o de vida: “Se
trata de la singularidad del individuo mas que de las semejanzas individuales, y de las emociones
mas que de los razonamientos” (Savickas, 2013b, p. 6).

En 2009 un grupo formado por investigadores de diferentes paises, presentan en un foro
internacional una “posicion epistemoldgica” para la investigacion en la carrera como respuesta a
los desafios que la nueva economia traslada a la vida de las personas. El trabajo de este Grupo
Internacional de Investigacion, intenta superar las Teorias clasicas de la Carrera y los modelos de
guia vocacional para adaptarlos a las nuevas condiciones socioeconomicas, asumiendo que los
anteriores enfoques se han elaborado sobre la base de ciertos supuestos derivados de un orden
tradicional que podrian resumirse asi: formulaciones fundadas sobre ciertas asunciones de
estabilidad y seguridad de los puestos de trabajo en las organizaciones; una conceptualizacion de
la carrera a partir de una serie de etapas o secuencias; la utilizacion de conceptos como la
identidad vocacional, la planificacion de carrera, el desarrollo o las etapas de la carrera para
procurar el mejor encaje y adaptacion de las personas al contexto laboral; la relativa estabilidad
de los entornos que habian favorecido la promocion de carreras progresivas. (Savickas, et al.,

2009).
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La conclusiéon que adopta este grupo, apunta a que las teorias para el desarrollo de la
carrera en el siglo XXI deberian alejarse de una meta-narrativa de etapas o estadios sucesivos en
la carrera y aproximarse a su estudio a partir de guiones o narrativas. Si las teorias clésicas
proporcionaban una guia fundada en etapas estructuradas, sobre la base de necesidades
sociolaborales, las actuales teorias necesitan enfatizar la flexibilidad, la adaptabilidad y el
aprendizaje a lo largo del tiempo. Se incide en que el comportamiento de las personas se produce
en un contexto, no importa como de estables sean las caracteristicas del individuo cuando el
entorno cambia rapidamente. Partiendo de esta premisa “Los métodos y modelos deberian colocar
a los individuos en un continuo proceso de integracion en sus contextos” (Savickas, et. al, 2009,

p. 240).

A partir esas premisas los autores formulan cinco principios como superacion a las teorias

clasicas planteando nuevas formulaciones:

Tabla 4. Evolucion de los principios asociados a las teorias cldsicas.

— De los rasgos y los estadios — Al contexto
— De la prescripcion de la — Al proceso
informacion
— De la causalidad lineal — A la dindmica no lineal
— De los hechos cientificos — A las realidades narrativas
— De la descripcion — Al modelado

A continuacion resumimos algunos de los principales asuntos, desafios y paradojas que

los autores nos trasladan para avanzar hacia esas nuevas formulaciones.
1. De los rasgos y las etapas, al contexto

Los psicélogos de principios de siglo buscaron leyes universales que regian la conducta
humana y su investigacion se centro en factores y rasgos de personalidad estables para propiciar
un mejor encaje persona-entorno. Las medidas objetivas y perfiles normativos no son suficientes
para describir la totalidad y riqueza de la vida del cliente, que interactiia y se adapta a multiples
situaciones a lo largo del tiempo. El cliente y su ecosistema forman una entidad dindmica y
compleja, resultado de una auto-organizacion adaptativa en el tiempo. La identidad profesional
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estd conformada por la auto-organizacion de esas multiples experiencias de la vida cotidiana.
Segun esto la identidad o identidades profesionales deberian ser vistas como patrones que
cambian en el tiempo y con relacion a las historias de vida, mas que como algo estatico, abstracto

y relativo a los perfiles de puntuaciones de los clientes. (Debo retomar esto)

La primera cuestion apunta a que los modelos de carrera y los métodos de asesoramiento

deberian admitir que la orientacion es un campo de prdctica alejado de condiciones controladas.
2. De la prescripcion de la informacién al proceso.

En las actuales condiciones de inestabilidad laboral, cuando las personas realizan cambios
constantes con relacidn al trabajo, la eleccion de unas pocas ocupaciones forma parte del pasado.
Si bien hace unas décadas, los trabajadores pudieron ser contratados sobre la base de la
continuidad, la lealtad o la seguridad en el empleo, actualmente el trabajo y el empleo estan
orientados a metas a corto plazo y mutuos intercambios. Las tareas de construccion de la carrera
y la formacion de la identidad derivan en responsabilidad personal y de caracter continuo para la
mayor parte de los clientes. Los orientadores tienen que afrontar el hecho de que la informacion
sobre las carreras tradicionales se vuelve mas y mas cuestionable. En la sociedad de la
informacion, los clientes con mayor frecuencia se quejan de sobrecarga de informacion, y no de
falta de informacion. Sus prioridades estdn vinculadas a la ayuda necesaria para hacer frente a los
frecuentes cambios, desarrollar su propia empleabilidad, mejorar sus competencias sociales, y
gestionar las complejas demandas de sus ecosistemas profesionales y familiares. Este supuesto
implica que los modelos de carrera y métodos de asesoramiento necesitan avanzar hacia el
desarrollo de estrategias efectivas para la resolucion de sus problemas, la planificacion de
acciones y el disefio de vida. Los consejeros deben discutir con sus clientes "como hacerlo” y no
tanto "qué hacer", limitando la prestacion vinculada a proporcionar contenidos, que son

facilmente accesible en la sociedad de la informacion.

La segunda cuestion apunta hacia el desarrollo de estrategias para la solucion de

problemas vinculados a la construccion de la carrera y diserio de vida.
3. De la causalidad lineal a la dinamica no lineal.

El modelo de pensamiento cientifico tradicional es lineal y deductivo. Lo cual puede ser

muy util para establecer leyes generales que han proporcionado diferentes avances en la ciencia.
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Muchos orientadores vocacionales se han formado y han basado sus practicas en el supuesto de

que las aptitudes e intereses vocacionales pueden predecir el desarrollo de la carrera a futuro.

La paradoja que se pone de manifiesto aqui es que los orientadores siguen creyendo en
las explicaciones predictivas y en la causalidad lineal, mientras que su experiencia del dia a dia
no valida tales explicaciones. La suposicion de que las aptitudes, las competencias y los intereses
son suficientes para tener ¢xito en un determinado empleo o formacion, asi como la creencia de
que tales requisitos se mantienen estables y predecibles no parecen ser ciertos. Si bien algunas
aptitudes tales como la inteligencia general y los valores basicos de las personas se mantienen
relativamente estables, las personas cambian a medida que disefian sus vidas y no deberian ver
sus capacidades e intereses como algo fijo. Esta suposicion acerca de los cambios necesarios en
los modelos de carrera y los métodos de asesoramiento consiste en ampliar la perspectiva del
consejo desde la toma de decisiones vocacionales a una experiencia de co-construccion para el
disefio de la vida del cliente. La secuencia tradicional de diagndstico diferencial, prediccion y
prescripcion, heredada de las practicas clinicas ha de ser reemplazada por el acompafiamiento

mas holistico y sistémico.

La tercera cuestion apunta hacia el cambio de perspectiva del orientador o “consejero”
a facilitador para explorar junto con el cliente capacidades, competencias, e intereses que
cambian a lo largo del tiempo, facilitando la toma de decisiones y la co-construccion de opciones

de vida y carrera.
4. De los hechos cientificos a las realidades narrativas.

Durante gran parte del siglo XX, las carreras individuales fueron progresivas, siendo la
educacion, el trabajo y la familia marcos de referencia, de reconocimiento y de integracion social.
Hoy, en las sociedades occidentales, somos testigos de una creciente diversidad de las realidades
individuales, lejos de las formas tradicionales. Personas de todas las edades regresan a la escuela,
se forman, pierden sus puestos de trabajo, cambian de profesion o se divorcian, sin que ello
signifique, necesariamente, la pérdida de reconocimiento o de integracion social, al menos no

como consecuencia de las transiciones elegidas en las sociedades abiertas o democraticas.

La formacion tradicional de asesoramiento vocacional se basd prioritariamente en
métodos cientificos desarrollados bajo condiciones controladas y de acuerdo a criterios
psicométricos. Tales pruebas estandarizadas pueden proporcionar una falsa seguridad bajo las
condiciones reales de vida. La paradoja fundamental que los autores sugieren aqui es que los
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orientadores tratan de entender a los clientes mediante el uso de un lenguaje, unas normas y unos
términos técnicos que no pertenecen a sus clientes. La construccion de sus realidades subjetivas
a través del analisis de sus narraciones ofrece la ventaja de mantenerse cerca del lenguaje del
cliente, no sélo de la comprension de su situacion actual, sino también de sus significados. Este
cuarto principio relativo a los cambios necesarios en los modelos y los métodos de asesoramiento,
implica centrarse en la construccion y reconstruccion de las realidades subjetivas de los clientes,
que facilite construir una nueva vision de si mismos. Si existen multiples maneras de interpretar
la diversidad de experiencias de la vida, también son posibles diferentes perspectivas y disefios.
Los consejeros pueden fomentar el empoderamiento y la adaptacion flexible o la reconstruccion

del propio ecosistema y abrir a nuevas perspectivas de desarrollo.

La cuarta cuestion apunta hacia una mejor comprension de las realidades subjetivas de
los clientes a partir del andlisis de sus narraciones para facilitar nuevas interpretaciones que

favorezcan su desarrollo.

5. De la descripcion al modelado.

La orientacion aborda multiples realidades subjetivas que tienen significaciones
personales para los clientes. Sin embargo y a pesar de la complejidad de la terea, la orientacion y
sus resultados deberan ser evaluados. Este supuesto plantea cuestiones relativas a la evaluacion y
la calidad de los procedimientos y modelos de asesoramiento. Los autores plantean que los
disefios experimentales con grupos de control no siempre son adecuados para la investigacion en
este campo. Los proyectos profesionales de los clientes son, por definicion individuales y Gnicos.
La orientacion profesional eficiente requiere una adaptacion individualizada y cualquier

tratamiento estandarizado podria reducir el éxito de la orientacion.

La quinta cuestion apunta hacia la calidad de los modelos de asesoramiento, para

avanzar hacia una orientacion adaptada a la realidad de cada cliente.

Estos 5 principios configuran algunas de las principales tendencias y enfoques
emergentes para la construccion de la carrera, siendo “el Disefio de Vida” una de las
formulaciones mas influyentes dentro de la perspectiva o paradigma contextualista. L.os autores
apuntan hacia las teorias emergentes y procedimientos de modelado, sugiriendo la utilizacion de

modelos fractales a partir de los cuales poder describir, identificar o predecir comportamientos en
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sistemas complejos. “Para ayudar mejor a los clientes a disefiar sus vidas en el s. XXI, muchos
orientadores profesionales se centran ahora en la identidad mas que en la personalidad, en la
adaptabilidad mas que en la madurez, en la intencionalidad mas que en la decision y en las

historias mas que en las puntuaciones” (Savickas 2012, p. 14).

2.1.1 Aplicacion practica de este enfoque: identidades narrativas.

El Disefio de Vida, constituye un enfoque orientado a la practica, dirigido a crear
posibilidades para decidir y actuar en momentos de confusion, durante las transiciones de carrera.
El tipo de intervencion que propone se basa en historias y relatos. A partir de pequeiias historias
el orientador examina cdmo su cliente ha construido su carrera, y utiliza la deconstruccion y la
reconstruccion de esas historias para finalmente co-construir prop6sitos o proyectos que lideren

acciones en el mundo real (Savickas, 2012).

La aplicacion practica de este proceso se ha formulado en términos de: a) construccion
de la carrera a partir de pequefias historias, b) deconstruccion de esas historias y ¢) reconstruccion
de ellas en una nueva identidad narrativa; d) co-construccion de intenciones que lideran las
siguientes acciones en la vida real (Savickas, 2013a). Desde esta perspectiva el Disefio de Vida
entiende al cliente como aufor de sus historias autobiograficas y la intervencion orientadora como
la posibilidad de ayudar al cliente a reflexionar sobre los temas de la vida a partir de los cuales

las personas construyen sus carreras. Veamos como se abordan estos procesos en este enfoque.

En primer lugar, cliente y consejero necesitan definir el problema e identificar lo que el
cliente espera lograr mediante la consulta de asesoramiento. Como en otros procesos de
intervencion, se establece una alianza de trabajo donde se formulan los objetivos de la asesoria.
El consejero alienta al cliente a describir su situacion o problema a través de historias de vida. A
medida que el cliente narra las historias, el consejero le pide reflexion sobre los asuntos
importantes y los significados atribuidos. El didlogo como practica reflexiva, ayuda a los clientes
a ser conscientes de los principales problemas en sus contextos, identificando los principales

ambitos o cuestiones relativas al disefio de sus vidas.

Después de identificar el problema y su contexto, el segundo paso consiste en la
exploracion de la identidad subjetiva del cliente. Ambos, cliente y orientador investigan como el

cliente se ve a si mismo en el momento actual y cdmo se organiza para abordar los problemas,
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roles y ambitos anteriormente identificados. El consejero ayuda a reflexionar y a dar forma a una
historia de vida atendiendo a como el cliente anticipa el futuro y como experimenta y articula

expectativas, acciones o relaciones con otros.

El tercer paso en el proceso esta orientado a abrir perspectivas. Al narrar las historias algo
de lo que habia estado implicito se manifiesta, y puede hacerse mas objetivo y evidente. Este
proceso permite al cliente analizar las situaciones con cierta distancia, incluir nuevas perspectivas
y volver a ver y reinterpretar sus propias historias. A través del descubrimiento y la exploracion

puede volver a contar historias silenciadas y reorganizarlas con un sentido de autoria.

Tras la revision del relato, el cuarto paso supone colocar el problema en este nuevo marco.
El momento clave en el proceso se produce cuando el problema se percibe desde una nueva
perspectiva. Esto permite al cliente pensar acerca de si mismo, a partir de una nueva forma de
identidad construida. El cambio comienza cuando el cliente articula formas de identidad que antes
de la intervencion no habian cristalizado y se completa cuando crea una sintesis entre lo viejo y

lo nuevo, decidiendo algiin tipo de compromiso relacionado con las posibilidades exploradas.

El quinto paso consiste en especificar algunas de las actividades que haran posible
actualizar esa identidad emergente. El cliente debera participar en algunas experiencias y
actividades con relacion al si mismo que estd narrando. Para ello necesitara elaborar un plan y
participar en algunas nuevas experiencias que le ayuden a moverse desde el momento actual al
deseado. Este plan debe incluir como hacer frente a las barreras actuales o potenciales, asi como
la posibilidad de contar su historia de vida a personas referentes, con el fin de hacer su historia
mas clara y coherente. El orientador preguntara al cliente si este propdsito de accion intencionada
aborda directamente el problema que trajo a la consulta. En este paso sera util proporcionar al
cliente un resumen por escrito del plan junto con una declaracion de identidad construida a partir
de fortalezas sostenibles y maneras de proceder exitosas. El sexto paso consiste en el seguimiento,
a corto y medio plazo. Esta supervision requiere que el orientador analice los resultados de la

consulta y, si es necesario, proporcionar el apoyo necesario en consultas adicionales.

2.1.2 Transcender la narracion, nuevos retos para la practica.

El Diseno de Vida ha tenido una buena acogida como modelo interpretativo para abordar
los desafios de las nuevas carreras. Surge como respuesta a los grandes cambios en nuestras
sociedades, pero también se puede enmarcar en los cambios y transiciones en el campo de la
psicologia y la terapia. Sin embargo, la aplicacion practica de este enfoque, que en lo tedrico
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supone un avance y superacion de las teorias clasicas, nos sugiere cierta reflexion. Aunque el
enfoque narrativo y las practicas discursivas, parecen dominar tanto la teoria como la practica del
desarrollo de la carrera, otras voces apuntan a que la identidad y el si mismo no pueden ser
explicados en términos totalmente discursivos (Law, Meijers, Wijers, 2002). Esta premisa
supondria que los cambios operan a nivel del lenguaje (historias pensadas y contadas, construidas
y reconstruidas). Y si las historias son herramientas de construccion de sus identidades, (Savickas
2012), ;como sabemos si las nuevas historias co-construidas les preparan mejor para trabajar y
vivir en el mundo actual? Otros autores han destacado la perspectiva interpretativa de la
hermenéutica como linea de investigacion sobre la que profundizar, observando también ciertas
limitaciones: el intento de caracterizar una identidad narrativa o discursiva no ha llegado a
conectar realmente con la experiencia del individuo y se precisa una mayor fundamentacion de
sus propuestas. “Para ello seria necesario proporcionar herramientas utiles para permitir a las
personas hacer frente a las condiciones contemporaneas con imaginacion e intuicion pero también

de forma socialmente efectiva” (Law, Meijers, Wijers, 2002).

El enfoque narrativo y las practicas narrativas, encuentran su origen en el
construccionismo social, y este enfoque esta muy presente en el campo de la terapia, donde ha
avanzado notablemente y se ha nutrido de la teoria literaria, de los estudios feministas, de la
antropologia posmoderna, o del analisis del discurso. A finales de la década de 1970 y principios
del 80 se habia extendido la nocion del Yo como narrador, estimulado por la teoria literaria y por
las nuevas teorias sobre el conocimiento narrativo (Bruner, 2009). El analisis critico que plantea
Gergen (2006) sobre las practicas narrativas en terapia, bien podria extrapolarse a la practica
orientadora y de asesoramiento para el desarrollo de la carrera, aunque esta suposicion es en parte
arriesgada, pues la orientacion o la educacion para el desarrollo de la carrera no puede desviarse

de una finalidad orientadora o educativa'?. Sin embargo, si nos parece til traer aqui algunos de

12 Esto implica una reflexién acerca de las finalidades de la orientacién/educacion para el
desarrollo de la carrera. En apartado x. formuldbamos la Carrera como un campo de estudio sociopractico,
que incorpora un cuerpo de conocimientos teéricos de aplicacion practica, que persigue, en resumen: a)
procurar el bienestar de las personas a partir de intervenciones orientadas a facilitar su participacion activa,
reflexiva y creativa en la sociedad; b) explorar las tensiones, conflictos y contradicciones derivadas de las
demandas persona-entorno; c¢) preparar a las personas para que dirijan sus carreras y sus vidas a partir de
la realizacion de roles, empleos, trabajos, o nuevas formas de emprendimiento; d) atender a la diversidad y
facilitar recursos psicosociales que les permitan desarrollar su potencial como agentes que participan
activamente en su entorno; e¢) favorecer el desarrollo de enfoques y modelos de intervencion que den
respuesta a los nuevos desafios que las personas afrontan y establecer vinculos con otros agentes,
influyendo en las politicas econdmicas, sociales, empresariales, de empleo etc.
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los interrogantes que la terapia narrativa'® se plantea y comprobar si estas preguntas son de interés
para el campo de la orientacion y especificamente pueden aplicarse a los procesos de

construccion-deconstruccidon-reconstruccion propios del enfoque narrativo del Disefio de vida.

El construccionismo social concede una gran importancia a la transformacion terapéutica
de las narraciones, pero a la vez se pregunta si existen otros medios que permitan comprenderse
y comprender el mundo. Una de las cuestiones que se plantea la terapia y que podemos trasladar
a la orientacion, consiste en saber si nuestras practicas pueden facilitar una actitud de apertura
hacia lo que esté por venir. Las preguntas podrian formularse asi: ;puede la orientacion liberar de
los juicios estaticos de la persona para favorecer nuevas relaciones del si mismo en un contexto?
(De qué forma la orientaciéon puede guiar posibilidades de accion utiles en el mundo real? Y en
relacion a nuestras practicas narrativas: ;De qué manera precisa, podemos considerar que una

narracion es util?

En su libro, Construir la realidad. El futuro de la psicoterapia. Gergen (2006), aborda
estas preguntas dentro del constructivismo social, y dentro de un enfoque critico a las practicas
narrativas, explicando las opciones que se le plantean al consultor o terapeuta con respecto al
relato. Una de las opciones “consultivas” plantea que el relato del cliente permanece relativamente
intacto, los términos y la forma no son puestos en duda, sino que lo esencial es encontrar formas
de actuacion eficaces para esa narracion. Si un cliente se considerara bloqueado tras la
comunicacioén de un despido, se buscaria una accion que le permitiera superar ese bloqueo. En
esta opcion, la historia de vida es aceptada y encaja perfectamente con su experiencia, el problema
consiste en localizar formas de actuacidon que permitan mejorar la situacion. Esta opcion
consultiva tiene sus limites segun plantea el autor: cuando la historia se acepta tal y como es

contada, la definicion del problema permanece también estable.

Buscar otras opciones, implica observar el papel de la reconstrucciéon narrativa en la
relacion terapéutica, y si esta reconstruccion puede abrir posibilidades de accion mas satisfactorias
y mas adaptadas a las situaciones de la vida, cuando los relatos antiguos actian de manera
disfuncional respecto a la situacion del cliente. Gergen (2006) pone en tela de juicio el supuesto
que afirma que los terapeutas estaran formados para saber como actfia esa historia “en el cliente”
0 como una narracion llega a ser util o disfuncional. Al analizar las historias, el consultor dispone

de narraciones alternativas, y desarrolladas en funcion de su enfoque o formacion previa. A esto

13 Asumimos que estamos hablando de una terapia narrativa en singular, cuando seria mas correcto
hablar de terapias narrativas en plural, dada la diversidad de practicas (Gergen 2006)
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se puede afnadir que su posicion de autoridad en la relacion podria conducir a sustituir o asimilar
la historia del cliente por la del consultor, donde en todo caso la narrativa del consultor podria ser
la mas influyente atendiendo a su posicion de “saber” en la relacion. Por ejemplo, una historia de
fracaso puede ser asimilada por una invitacion hacia perspectivas prometedoras de éxito. En
cualquiera de estos dos casos, desde un enfoque posmoderno de la terapia, las perspectivas de
“éxito” o “fracaso”, no serian plausibles. Favorecer una narracion sobre otra, puede reforzar la
afiliacion a la historia personal, y en todo caso sugiere que el individuo vive en la narracion en
tanto que sistema de entendimiento que la narracion le ofrece “que es cierta para €1”. O bien que
la historia transformada pasa a ser su nueva realidad, una nueva forma de creer en si mismo que
puede sostenerle y ayudarle. Sin embargo, estas creencias a juicio del autor resultan sospechosas
y pueden limitar el propio potencial de relacion con otros, con el contexto: “Al inducir a que el
cliente sea de nuevo simplemente el autor de su vida o reescriba la historia de su vida la terapia
se condena a ser solo un medio para sustituir la narracién disfuncional dominante por otra mas
funcional” (Gergen 2006, p. 130). Pero el resultado sigue estableciéndose en términos de uno u
otro y refuerza la ilusion de que es posible desarrollar un conjunto de principios aplicables al
margen del contexto. Entonces, corremos el riesgo de encontrarnos nuevamente atrapados cuando

las circunstancias cambien.

Gergen (2006) destaca la idea de que el relato del cliente es solo una construccion
contingente, y que el relato y el lenguaje no reflejan la verdadera naturaleza de los problemas,
cualesquiera que sean estos. Si el cliente nos hablara, por ejemplo, de su incapacidad para
conseguir sus metas sociolaborales, sus formulaciones en parte describen una forma de
relacionarse con otros, con el mundo, que produce determinados efectos: “se podria decir que la
construccion invita a entrar en determinados tipos de danzas al tiempo que rehtisa otras” (Gergen,
2006, p. 33). Desde la critica que plantea este autor, los conflictos son considerados
construcciones o significaciones que pueden ser negociadas en un espacio social y no problemas
que se pueden valorar en términos de “verdad”. Si la critica dentro del construccionismo social
apunta a la excesiva vinculacion de los terapeutas a las narraciones que se producen en la terapia,

bien podria extrapolarse esta cuestion a una sesion orientadora o educativa.

La respuesta de Gengen (2006) apunta hacia alternativas que influyan en las relaciones
existentes o relaciones potenciales del si mismo con el entorno o con otros. No se trataria, por
tanto de sustituir unas narrativas por otras, como de ayudar al cliente a establecer nuevas

relaciones, al tiempo que saca partido a las distinciones del lenguaje o la produccion de nuevos
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significados. Si utilizamos el ejemplo anterior, el desanimo, unido la escasez de oportunidades
del mercado laboral hacen que nuestro cliente se sienta “incapaz” de conseguir sus metas. Sin
embargo, la solucion no es tanto desarrollar una narrativa de éxito personal o de altas
“capacidades” para conseguir sus metas sociolaborales, sino en establecer nuevas relaciones y
negociaciones con su entorno, p. €j., identificar nuevos “nichos” de oportunidad o renegociarlos
clarificando sus demandas personales y las de su entorno, local y global. En palabras de Gergen
(2006), “en un mundo social tan complejo como es el nuestro, la capacidad para modificar y
transformar las realidades tiene una importancia esencial”. Esta cuestion como veremos sera clave

para la orientacion en el siglo XXI.

El autor descarta, por tanto la consideracion de la narracién como un estado de la mente
o como un modelo interior que guia la accion (la narrativa como instrumento que permite observar
el mundo) o la narrativa como modelos cognitivos o formas de historia a las cuales el individuo
recurre para guiar sus actos. Su propuesta consiste en buscar la utilidad de las narrativas a partir
o a través de la interaccion social. Segun esto, no basta con que el cliente y el terapeuta negocien
una forma de conocimiento de apariencia realista, sino si la nueva forma pueda ser utilizable en

la esfera social, en un contexto exterior al contexto narrativo.

Este es el giro que se ha producido en la terapia posmoderna, y que bien podria trasladarse
a la orientacion: pasar del modelo individualista moderno, que sitia la construccion narrativa en
el interior de la mente, e iniciar un movimiento hacia el exterior, hacia las relaciones afectadas

por la narracion en curso.

El argumento que propone para salir de estas posibles contradicciones apunta a que no
basta con que el cliente y el terapeuta negocien una forma de conocimiento de si (identidad
narrativa) que tenga apariencia realista, dentro de la relacion de terapia o de cliente-consultor. Y
apela a una cuestion de utilidad y de orden practico: saber si la nueva narrativa o relato es
utilizable en el contexto exterior: ;de qué modo esta historia proporcionara a la persona que ha
sido despedida o a la persona “incapaz” de conseguir sus metas sociolaborales nuevas formas de
ser, actuar, y relacionarse con el mundo y con otros, para realizar una transicion adecuada hacia
un nuevo aprendizaje, rol, empleo, posicion o profesion? Y ;Qué tipos de nuevos significados,
acciones o elecciones podrian ser posibles? Volveremos a retomar esta cuestion cuando hablemos

del aprendizaje para la transicion.
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En todo caso, destacamos que el enfoque narrativo, y las practicas discursivas
proporcionan dos recursos utiles dentro de la relacion cliente-consultor. Ambos han sido
calificados como “universales” por Bruner (2009) y vinculados al contexto cultural y social. El
primero es la reflexividad humana, y la capacidad de volver a revisar el pasado y alterar el presente
en funcion de ¢él, o de alterar el pasado en funcion del presente, o de anticipar e imaginar el futuro,
en funcion del pasado y el presente. “Ni el pasado ni el presente permanecen fijos al enfrentarse
a esta reflexividad”. El segundo universal es nuestra capacidad de «imaginar alternativas» o idear
otras formas de hacer, de ser, de avanzar, lo que implica crear cursos de accidon y direccion en un
contexto que actua como regulador: “exhorta, prohibe, tienta, deniega o recompensa los
compromisos emprendidos por el yo. Y el Yo, utilizando su capacidad de reflexion y de imaginar

alternativas, rehuiye o abraza o reevalta y reformula lo que la cultura le ofrece” (Bruner 2009).

El proceso de reflexionar sobre cualquier experiencia, puede potencialmente ayudar a
observar diferentes perspectivas y puntos de vista con relacion a las historias narradas. Esa
actividad reflexiva, nos permite poner en perspectiva nuestras propias ideas, creencias,
expectativas, ideales y estandares con los que nos relacionamos en un contexto. Podemos observar
nuestra historia como protagonistas, desde el si mismo que narra, pero también narrar una
experiencia a partir de diferentes voces, o desde multiples contextos. Tales distinciones, no solo
cambian las narrativas, sino que potencialmente ayudan a describir y comprender las relaciones
entre el si mismo y el mundo. Estos recursos interpretativos pueden ofrecer nuevas posibilidades
para abordar los problemas derivados de las relaciones siempre cambiantes entre las necesidades,

aspiraciones y demandas persona-entorno.

Las cuestiones planteadas con relacion al Disefio de Vida y sus principios, nos sitllan mas
cerca de los modelos y teorias que emergen actualmente desde la practica. La perspectiva que
desarrolla Savickas y el Grupo Internacional de investigacion plantea dos posibles lineas
complementarias en el estudio de la carrera, como campo de estudio sociopractico. En una de
ellas la teoria preside y dirige la practica, y el conocimiento se produce de “arriba abajo”. La otra
se basa en el analisis de la practica y sugiere un movimiento de “abajo hacia arriba”. Desde nuestro
punto de vista, son las cuestiones practicas las que actualmente plantean los grandes desafios para
la investigacion y el desarrollo de este campo, por varias razones. En primer lugar la investigacion
de arriba a abajo es una investigaciéon madura, en la que los constructos centrales para entender
la carrera (caracteristicas individuales, adaptabilidad, madurez vocacional, intereses

vocacionales...) han sido estudiados y aplicados en entornos mas estables, propios del incipiente
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desarrollo de la industria, la planificacion del trabajo y los empleos. Las condiciones de cambio
e inestabilidad de los actuales contextos sociolaborales, asi como la diversidad de patrones de
carrera, nos hacen pensar en la necesidad de atender a las demandas del cliente, y a su particular
manera de experimentar su vida y carrera dentro de un contexto social de cambio permanente.
Esa mezcla de diversidad, inestabilidad, oportunidad y riesgo nos remite al estudio de la
subjetividad y la propia biografia y experiencia del cliente, y a la creacion de significado en
contextos de multiple eleccion, al menos en potencia. Cualquiera de los constructos o atributos
que estudiemos debera atender tanto a la subjetividad y demandas personales, como a las

demandas del entorno y la estructura social de oportunidades y riesgos.

Aunque tradicionalmente, buena parte de la investigacion ha sido impulsada por la teoria,
para explicar ciertos problemas practicos manifestados en contextos menos volatiles, actualmente
se precisa ademas que la investigacion ocurra “de abajo hacia arriba” orientada al analisis de las
practicas de Orientacion y Asesoramiento para la Carrera. Saber como una intervencion puede
conducir a una redefinicion o reconstruccion de significados acerca de uno mismo y el entorno,
(lo subjetivo y lo social) constituye una de las principales lineas de investigacion actuales. El
desarrollo de métodos y materiales de orientacion desde la perspectiva del construccionismo
social, con individuos y grupos, es otra de las prioridades apuntadas en la agenda de la
investigacion actual. “El uso de una diversidad de perspectivas, técnicas y métodos en esta
investigacion pueden contribuir a describir mejor la comprension de los aspectos dinamicos y la
naturaleza contextualmente dependiente del disefio y construccion de la vida profesional”

(Savickas, et. al 2009 pp. 249).

El Disefio de Vida, ha contribuido a reformular algunos de los principios clésicos de la
Orientacion y Asesoramiento para la carrera, impulsando nuevas direcciones en la investigacion,
la teoria y la practica orientadora. Constituye un enfoque tedrico-practico que supone un cambio
de perspectiva en la intervencion, trasladando el foco de atencidon desde las diferencias
individuales a la subjetividad y proyectos de vida. Prioriza la singularidad de los clientes, y la
reflexion acerca de su propia historia, con objeto de favorecer su autoria y facilitar la integracion
de las personas en sus contextos. Surge como respuesta a los desafios de las “economias globales”
que como hemos visto demandan nuevas perspectivas y modelos para acompafiar en los procesos
de construccion de las nuevas carreras. Estos desafios van a implicar al menos dos cambios o
evoluciones importantes: pasar desde un enfoque basado en “ofrecer a los clientes consejo

experto”; a otro que consiste en “apoyarles en la planificacion de sus careras y en el disefio de sus
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vidas”; asi mismo implica un cambio de foco en la clasica relacion entre los trabajos y las
personalidades individuales, interesandose por explorar como los individuos construyen sus
autoconceptos vocacionales y disefian sus vidas. (Guichard, 2012). De acuerdo con este autor y
las recomendaciones de Schiersmann, Ertelt, Katsarov, Mulvey, Reid, y Weber (2012), los
profesionales de la Orientacion y Asesoramiento para la Carrera, necesitan realizar diferentes
tipos de intervencion que requieren diferentes niveles de especializacion: desde las mas
instructivas, consistentes en ayudar a los clientes a encontrar informacion relevante sobre el
mundo laboral y las oportunidades educativas o formativas; a la Orientacidén que involucrara una

mayor reflexion sobre si mismos y su entorno.

Sin embargo, el peligro que asume la orientacion que involucra cambios en las
identidades narrativas, deber ser tomado en consideracion, pues hay diferentes formas de
aproximarse a este enfoque, y corremos el riesgo de que el acompafiamiento se oriente a la
finalidad de construir o reconstruir una idea de si mismo que se ajuste a las normas sociales de
empleabilidad mediante el desarrollo de las competencias. Tal reflexividad estaria principalmente
guiada por estas normas, y fundamentada en una empleabilidad ligada a un mejor ajuste de las
personas mediante el desarrollo de las competencias. La intervencion para el Disefio de Vida
puede ayudar a las personas a desarrollar sus vidas; pero no solo desde una perspectiva normativa
de ajuste persona-puesto. Su proposito es ayudarles a definir sus propios proyectos de vida y

carrera, reflexionando sobre las cosas que dan sentido a sus vidas.

2.2 Aprendizaje para la Transicion. Un enfoque critico.

Si las trayectorias estan determinadas por una combinacion donde agencia y estructura
participan en el disefio de las carreras, las personas necesitaran afrontaran la tarea de construir sus
identidades reflexivas a lo largo de toda su vida en curso, atendiendo a las demandas personales
y relativas a la estructura social donde participan. En un contexto poco predecible, los individuos
se veran en la necesidad de explorar formas de participacion activa en una estructura social que

no siempre la favorece.

Wildemeersch y Stroobants (2009) han profundizado en esta cuestion. Partiendo de una
investigacion realizada con mujeres para identificar las estrategias de emancipacion a través del

trabajo, la educacion y el aprendizaje, observaron que la principal tarea a la que este colectivo de
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mujeres se enfrentaba consistia en reconstruir su sentido de si mismas con relacion a la estructura
social donde participaban. Sumodelo de aprendizaje para la transicion configura un repertorio de
posibles estrategias encaminadas a reforzar la participacion activa del individuo en las estructuras
sociales. El aprendizaje para la transicion implicara la creacion de conexiones significativas entre

uno mismo (como agente) y el contexto en el que vive (estructura).

Sus investigaciones revelan como las practicas orientadoras contemporaneas han
fomentado prioritariamente “formas reflexivas de activacion” y la construccion de la propia
biografia, con menor atencion a las posibles conexiones con las demandas sociales. A juicio de
los autores, estas practicas han fomentado un enfoque centrado en el cliente y en modos
“humanistas” de asesoramiento donde la comunicacion abierta y la consideracion del mundo
interior de los clientes constituyen los principios bésicos de la intervencion. A juicio de los
autores, tales practicas podrian estar minimizando la necesidad de equilibrar la singularidad de
los clientes (demandas internas), con la estructura de oportunidades y riesgos del mercado de
trabajo. Esta relacion, por otra parte, sera diferente para cada individuo, en cada situacion y

contexto sociolaboral.

Para desarrollar sus biografias reflexivas, los individuos disponen de la posibilidad de
crear alternativas y respuestas singulares a las condiciones cambiantes de los contextos sociales.
Pero la posibilidad de conectar las demandas, intereses y aspiraciones personales, con la estructura
social no puede darse por sentado. Requiere, a juicio de los autores, una mayor reflexividad de
los individuos acerca de sus propias biografias para hacer frente a los desafios y las contingencias

de las sociedades actuales.

Este enfoque invita a reconsiderar los roles de los orientadores profesionales para ayudar
a sus clientes a crear estrategias que favorezcan nuevas conexiones entre las demandas personales
y sociales, reforzando el potencial de agencia para el cambio social. Es evidente que esta
intervencion implicara ir un paso mas alla de una mejor adaptacion de la persona a las practicas
existentes. Sugiere un acompafiamiento para ayudar a construir trayectorias y afrontar
transiciones a partir de una mejor compresion de los contextos de oportunidad-riesgo, facilitando
al cliente estrategias mixtas para conectar las demandas personales y las demandas del entorno,
lo subjetivo y lo social. La necesaria conexion entre la singularidad del cliente y la compleja
naturaleza de los mercados de trabajo, apunta hacia enfoques biograficos y conforman la teoria
del aprendizaje para la transicion. El modelo resultante y el tipo de facilitacion que sugiere nos
proporcionan un marco descriptivo para apoyar procesos reflexivos de creacion de oportunidades
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y desarrollo de respuestas creativas, alternativas y singulares a las condiciones cambiantes del
entorno. Desde nuestro punto de vista, representa un desafio estimulante para los profesionales
de la educacion al reconsiderar su rol de facilitador de este aprendizaje para el cambio personal y

social.

Figura 6. Modelo tedrico de estrategias Persona-Entorno

1 ESTRATEGIAS
combinadas

PERSONA -ENTORNO

[ ]

Demandas Inl Demandas

sociales personales
ESTIMULAR

(re)construccion '[ 1

; ‘ Adaptacion Crecimiento

(re)disefio

‘ Resistencia Diferenciacion ’

L DESAFIAR —T

Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo conceptual de (Wildemeersch y Stroobants, 2009).

La primera “capa” del modelo estd formada por las tensiones existentes entre las
demandas de la persona (necesidades, intereses, valores, normas, estandares, aspiraciones...) y
las demandas sociales (valores, normas, estandares, practicas, oportunidades y limitaciones de la
sociedad y del mercado laboral). Estas necesidades o intereses pueden ser convergentes o
divergentes. Se podria priorizar una de las dos dimensiones o podria darse una combinacion de
ambas. La persona puede percibir ambas influencias y operar de manera diferenciada en ambitos
de ocio, trabajo, educacion, deporte, vida social, etc. La prioridad de unas frente a otras, o la

combinacion de ellas darian lugar a diferentes tipos de estrategias.

En la segunda “capa” del modelo, observamos 4 estrategias basicas o “puras”: de
adaptacion, crecimiento interno, diferenciacion y resistencia, en un intento de equilibrio
orientado a resolver la tension entre las demandas sociales y personales. La estrategia de
adaptacion prioriza las demandas sociales y las estructuras de oportunidad del mercado de
trabajo. Son las necesidades y condiciones del mercado laboral las que dirigen el proceso de

“conexion”, siendo la acomodacion a esas necesidades la principal forma de conectar con las
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estructuras sociales. Como alternativa y en equilibrio a la adaptacion, el crecimiento prioriza el
desarrollo de la persona y sus potencialidades, siendo las necesidades del individuo las que dirigen
el proceso de conexion con el entorno. Sin embargo, en un entorno sumamente cambiante, los
individuos pueden intencionadamente dirigir su reflexion y accidon para generar nuevos
significados hacia otras formas que combinen demandas personales y sociales. Por ejemplo, la
estrategia de diferenciacion, consistiria en identificar alternativas o salidas personalizadas a las
demandas sociales. El proceso sigue poniendo el foco en las necesidades de crecimiento personal,
pero se buscarian formas tutiles de diferenciacion: por ejemplo, una pareja cambia su trabajo
“correcto” en la ciudad, por un estilo de vida rural, abriendo un pequefio negocio de hosteleria,
con sus propias “sefias de identidad”; un amante de libros de viajes, cuya hobby es el senderismo,
abre una libreria especializada, que a la vez se constituye como agencia, organizando viajes
singulares y rutas de senderismo para grupos. Por otra parte, la resistencia, dirige la reflexion
critica y la accion intencionada hacia la influencia o hacia la transformacion de las demandas
sociales, realizando un ejercicio de compromiso social. Diversos proyectos ligados a la economia
colaborativa y los sistemas abiertos, pueden derivar en creaciones originales como respuesta
disruptiva a las practicas existentes y dar paso a la creacion de nuevos servicios. Los huertos
urbanos, la Wikipedia o las licencias Creative Commons podrian considerarse ejemplos de tales

practicas.

Estas cuatro estrategias “puras” o ideales, no deben entenderse como combinaciones de
dos polos opuestos (demandas sociales y personales) y no siempre ocurren de forma tan evidente.
Parece mas adecuado pensar que la combinacion de estas estrategias con otras dos, ESTIMULAR-
DESAFIAR, podrian favorecer el control del propio sujeto dentro de una determinada estructura
de oportunidad. Asi, la tercera “capa” del modelo, consiste en ESTIMULAR la adaptacion y/o el
crecimiento para favorecer la integracion en el mercado de trabajo, evitando la posibilidad de
aislamiento o exclusion. Al estimular su contrario'* (adaptacion - crecimiento), se podrian evitar
los riesgos de una orientacién excesiva a uno u otro. Asi mismo, DESAFIAR, se relaciona
igualmente con la tension entre la resistencia hacia las demandas sociales y la diferenciacion de
las demandas personales, teniendo como punto de partida la capacidad de cambio del contexto

social. La resistencia puede encontrar formas de expresion a través de la diferenciacion (estilos

14 Interpretando el modelo de (Wildemeersch y Stroobants, 2009) empleamos el concepto de
contrario, segun la tesis de Tournier, M. (1994). Un contrario, no significa una oposicion contradictoria.
Tournier utiliza diferentes contrarios (derecha-izquierda; idealismo-realismo, superficie-profundidad; lo
dado-lo construido...) para ejercitar la reflexion y la exploracion de los matices que pueden surgir de la
comparacion y el analisis de cada contrario.
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de vida, profesiones emergentes, formas distintivas de actuacion) y al revés la diferenciacion
puede significarse como una actividad de resistencia: p. ej., para garantizar el desarrollo
sostenible de pueblos afectados por la despoblacion, un grupo de personas se constituyen en una
asociacion y trabajan para atraer a nuevas familias, proporcionandoles las condiciones necesarias
para realizar un cambio de vida al mundo rural, mientras contribuyen a aportar valor al territorio.
Ninguna de las opciones esta exenta de riesgos. Los riesgos aqui pueden derivarse de una
estimacion sesgada de las posibilidades de cambio social, o bien que la estructura social no sea

bien calibrada, conduciendo a la decepcidn o autoexclusion.

El modelo presenta ain una capa mas de estrategias combinadas. El re(diserio) y la
re(construccion). El re(diserio) presta atencion a las demandas personales, tratando con las
opciones de crecimiento y diferenciacion a través de una reflexion critica de las posibilidades y
limitaciones de uno mismo y la accion del entorno, observando de forma realista oportunidades y
riesgos. Por otra parte la re(construccion), se dirige a las demandas sociales tratando con las
opciones de adaptacion y resistencia. Aqui se trata de restablecer practicas de resistencia de una
manera pragmatica y realista, adaptadas a las estructuras de oportunidad y sus dimensiones
politicas. Por otra parte, introduce los posibles “costes” o pérdidas personales que las diferentes

formas de resistencia pueden implicar (desgaste personal, ruptura de vinculos familiares, etc.).

El modelo, tiene un alto componente exploratorio y reflexivo, e invita a pensar en
opciones y oportunidades, no contempladas a priori, y a la vez riesgos o pérdidas derivadas de las
posibilidades de eleccion. Por otra parte, estimula la creacion de alternativas, mientras hace mas
evidentes los potenciales riesgos de un enfoque unilateral hacia una u otra perspectiva, al
contrastar lo subjetivo y lo social. Desde la perspectiva de agencia, se trataria de sintonizar unas
y otras e integrarlas de manera realista para gestionar el aprendizaje y el cambio de una forma
apropiada, util y creativa. La perspectiva que propone, esencialmente exploratoria, tratara de
generar significados y conexiones de una manera dinamica, mas que de manera logica o metodica.
Tal y como expresan los autores: “Coincidencia, suerte, diferencias en estructuras de oportunidad,
posibilidades inesperadas y limitaciones estructurales, entre otras cosas, juegan un papel
importante en la generacion de conexiones que dan forma al proceso de aprendizaje de transicion”
(Wlidemeersch y Stroobants, 2009). Desde el punto de vista de la investigacion y de la practica,
saber que estas conexiones no siempre son faciles o evidentes, refuerza la necesidad de una

orientacion y asesoramiento fundamentados en la exploracion con objeto de crear estructuras de
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oportunidad generativas para favorecer la participacion social, fomentando nuevos equilibrios o

relaciones entre la autonomia individual y la accion social.

Educar en la reflexividad, la percepcion consciente y la experiencia subjetiva vinculada
a las posibilidades de influir en el entorno -dentro de un dominio particular de la vida-, pasa por
facilitar la creacion de estrategias combinadas que daran como resultado conexiones significativas
y cursos de accion para cada individuo, en un momento dado de su carrera. Estas estrategias
mixtas (estimular, desafiar, re-construir o re-diseniar) implicarian diferentes posibilidades que el
individuo podria tener en cuenta para favorecer su desarrollo e influir en su entorno, minimizando
los riesgos y aprovechando las oportunidades asociadas a esas formas “puras” de adaptacion,

resistencia, crecimiento y diferenciacion.

Una orientacion excesivamente orientada a uno u otro polo puede derivar en un
incremento de los riesgos, restringir las oportunidades o disminuir el aprendizaje para la
transicion, y con ello la posibilidad de generar acciones significativas en el mundo real dando

sentido a lo que hacemos en los distintos ambitos de la vida profesional y personal.

En este apartado hemos presentado dos enfoques y modelos actualmente vigentes, atin
con muy diferente notoriedad: el disefio y vida y el aprendizaje para la transicion. Desde nuestro
punto de vista ambos, con antecedentes y planteamientos bien distintos, representan algunos de
los avances mas interesantes en este campo, y sugieren nuevas formas de acompafiamiento y
accion orientadora/educativa hacia nuestros clientes. Ambos proporcionan argumentos de interés
para el debate, y han influido notablemente, en sus principios y estrategias en nuestro trabajo de

investigacion.

En el apartado siguiente vamos a poner el foco en como transcurre la carrera en los
contextos empresariales. Nos ha parecido sustancial abordar este punto, en parte, porque en los
contextos organizativos, las carreras se desarrollan segin unos parametros y estandares
especificos que conviene conocer y saber gestionar; y en parte porque en las organizaciones
siguen siendo uno de los principales proveedores de experiencias de los trabajadores de distintas
generaciones. La funcion de asesoramiento y el rol del orientador que acompafia a un cliente “en
transicion”, no tendra dentro de este contexto un rol representativo, sin embargo, comprender este
contexto sera necesario para acompaifiar a los trabajadores o futuros trabajadores en sus continuas
transiciones de carrera, dentro o fuera de las organizaciones.
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2.3 Conclusiones en proceso.

Las dificultades que los trabajadores afrontan para mantenerse activos o empleables a
partir de multiples elecciones y multiples carreras (Kerka, 2003) exceden a menudo los recursos
sociolaborales para afrontar con éxito esta tarea, especialmente en situacion de vulnerabilidad.
Por otra parte, y para muchas personas, la falta de oportunidades y de eleccidén en un mundo de
potenciales multiples oportunidades para disefiar la propia vida y carrera constituyen “una fuente
de desesperacion, mas que un auto-enriquecimiento” (Giddens 1997, p.112). Mientras que
asistimos a una marcada tendencia hacia temas de bienestar, autorrealizacion y bisqueda de las
propias preferencias e intereses de vida y carrera, surge a la vez un temor que socava la confianza
de muchos trabajadores. Para algunas personas -y en funcion de su edad, cualificacion o estatus
profesional- esta busqueda de oportunidades podria resultar estimulante, para otras implicara
importantes riesgos, en forma de inseguridad, aislamiento social y depresion por desempleo o
subempleo (Schiersmann, et al., 2012). Los problemas derivados de la pérdida del trabajo y
precarizacion del empleo tienen un impacto directo en la vida de las personas y en su cardcter, e

influyen de diferente manera en sus auto-percepciones y sus proyecciones futuras (Sennett, 2000).

Los patrones tradicionales de carrera enfatizaban el curso de trayectorias progresivas y
observables donde los individuos transitaban hacia posiciones de mayor responsabilidad (Collin
y Watts, 1996). Las trayectorias actuales se configuran dia a dia, de manera contingente y la
experiencia pasada no es garantia de progreso. Si, durante unas décadas del siglo XX, las
trayectorias y carreras de los individuos, estuvieron dirigidas y apoyadas por las instituciones, en
las sociedades del conocimiento los individuos necesitaran apropiarse de recursos y estrategias
para desempefiar un papel activo en su propio desarrollo, siendo conscientes de la estructura en
la cual participan y de la que podrian quedar excluidos. Para conseguir cierta estabilidad
sociolaboral y hacer frente a los cambios en las profesiones y los empleos, necesitaran manejarse
con la oportunidad, la inseguridad y el riesgo, adquiriendo constantemente nuevas habilidades y

competencias que les permitan reinventarse, y excluyendo a la vez otras que quedaran obsoletas.

Contar con la cualificacién y competencias adecuadas para acceder o mantener un buen

trabajo, es una condicion necesaria que no garantiza el acceso, la continuidad o los movimientos
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de carrera. La mejora de la empleabilidad mediante el desarrollo de las competencias'® constituye

solo una parte de las dificultades para trabajar y vivir en un mundo globalizado.

Disefiar la propia carrera y la propia vida no solo dependera de las competencias y de la
agencia de los nuevos trabajadores flexibles, autogestionados y autodirigidos (Harrison, 2000).
Esta “tarea” podria requerir un andalisis mas profundo del “sutil juego” que opera entre la agencia,
-entendida como la intencionalidad para dar forma a los planes de accion futura que permite a los
seres humanos desempefiar un papel activo en su propio desarrollo (Bandura, 2001)-; y la
estructura social de riesgos y oportunidades que caracterizan los mercados de trabajo y
determinan la correspondencia entre la oferta y la demanda, asi como las competencias requeridas

para el desempefio de estas ocupaciones (Forrier, Sels y Stynen, 2009).

La educacion y la orientacion para la carrera necesitaran analizar y repensar
constantemente su papel para contribuir al bienestar y desarrollo de los individuos y de sus
proyectos vitales. Solo siendo conscientes de las dificultades que las personas afrontan para
planificar o gestionar sus carreras a lo largo del tiempo, los profesionales de la orientacion y la
educacion, podran identificar respuestas y soluciones ligadas a los problemas practicos. Si la
teoria de la Carrera se configura como un campo sociopractico, los profesionales hemos de
reconocer que la teoria estd haciendo una conjetura sobre los procesos dinamicos; que los
resultados de la investigacion son siempre tentativos y que deben poder aplicarse
experimentalmente (Schon, 1983). Tan efimeros pueden ser los cambios que los profesionales no
pueden esperar el largo proceso de investigacion académica para encontrar formas de entenderlos,
y tal vez necesiten ser no s6lo en practicantes reflexivos sino investigadores en accion. Esta forma
de proceder, podria convertirse en una valiosa fuente de informacion sobre los cambios que se
estan produciendo (Collin, 1998). Es por esta razén que teoria, practica e investigacion
necesitaran encontrar formas de alianza y de mutuo apoyo entre los distintos profesionales y

entidades.

La orientacion y la educacion para el desarrollo de la carrera, tendrd un papel esencial
para crear condiciones de posibilidad, con objeto de que las personas afronten con éxito las

multiples transiciones en curso, cuestion que trasciende las clasicas tareas vocacionales de

15 “Las competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad de las personas
para aprovechar las oportunidades de educacion y de formacion que se les presenten con miras a
encontrar y conservar un trabajo decente, progresar en la empresa o al cambiar de empleo y adaptarse a la
evolucion de la tecnologia y de las condiciones del mercado de trabajo” (OIT, 2004, R. 195 1.2[d])”
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orientacion, exploracion, establecimiento, gestion y desvinculacion como propuestas de la Teoria
de la construccion de la Carrera (Savickas, 2005). “Solo un determinado tipo de seres humanos
es capaz de prosperar en condiciones sociales de inestabilidad y fragmentariedad” (Sennett, 2006,
p.- 11). Segun el autor, este héroe o heroina deberia poder hacer frente a tres principales desafios
que se relacionan con el tiempo fragmentado, el talento y la renuncia: El tiempo para manejar
relaciones y manejarse a si mismo en el corto plazo, improvisando el curso de su vida, pasando
de una tarea a otra; el talento para hacer frente a las constantes demandas de reinvencion y
desarrollo de nuevas habilidades, en un orden social que olvida el trabajo artesanal y premia el
mérito, la habilidad actual y el potencial; y la renuncia, que implica un nuevo rasgo de
personalidad que se asemeja al del consumidor para saber desprenderse del pasado que ya no

garantiza un lugar o posicion.

Tales desafios siguen existiendo o se han acrecentado con las tltimas crisis. Los actuales
trabajadores necesitan: ser expertos y expertas en el manejo del si mismos en un tiempo
fragmentado por las constantes transiciones relativas al trabajo, para pasar frecuentemente de una
tarea a otra, de un proyecto a otro de un empleo o profesion a otra, manejandose con soltura en
las multiples relaciones profesionales a corto plazo; necesitan ser capaces de auto-explorar y
desarrollar nuevas habilidades, algunas de corta vida, a medida que la realidad cambia. Esto puede
requerir sacrificar el ideal de trabajo “artesanal” a favor del trabajo econdmicamente rentable y
productivo, asi como a olvidar sus logros del pasado, que dejaran de ser valorados, y seran
sustituidos por los logros presentes y los esperados en un futuro cercano; ser capaces de
“desaprender” y desechar las experiencias vividas para estar siempre avido de las nuevas. En
resumen, “un yo orientado al corto plazo, centrado en la capacidad potencial, con voluntad de
abandonar la experiencia del pasado” (Sennett, 2006). Pero tal y como veiamos en el apartado
anterior las personas precisan de cierta estabilidad, y como expresa Sennett (2006), un relato de
vida que organice nuestra experiencia y sostenga nuestra existencia: disponer de habilidades para
hacer algo til por lo que sentirnos bien; valorar las experiencias por las que hemos pasado y
sentir que esas experiencias nos constituyen. Esta “normalidad” no siempre encaja con el ideal
del trabajador del siglo XXI (altamente productivo, dispuesto a “desaprender” y orientado a lo
nuevo) pero forma parte de las posibles tensiones, conflictos y contradicciones que afrontan

nuestros clientes.

En este apartado, hemos incluido dos enfoques que estan liderando o podrian liderar la

investigacion y la practica de la orientacion y la educacion para la carrera: el Disefio de Vida y el
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menos divulgado, Aprendizaje para la Transicion. Ambos buscan explorar y comprender los
procesos a través de los cuales los clientes construyen su sentido de si mismos conectando
presente, pasado y futuro. Para saber como prosperar en una sociedad en constante transformacion
y competencia por la busqueda de talento productivo, trabajadores y orientadores debemos
comprender la subjetividad de las personas, tanto como la naturaleza de los mercados, y encontrar
nuevas conexiones entre unas y otros, para facilitar el desarrollo personal y el cambio social. El
“talento” que valora el mercado no explica, ni abarca, el conjunto de cualidades de las personas
y las habilidades para la vida. Algunas de estas habilidades como la mejor comprension de uno
mismo, el pensamiento critico y la reflexividad, la capacidad de establecer conexiones
significativas con nuestro entorno, junto con la posibilidad de explorar las tensiones,
inseguridades o contradicciones personales y sociales, seran potencialmente necesarias para
gestionar y negociar estratégicamente alternativas viables que nos permitan crecer y

desarrollarnos en lo profesional y en lo personal.
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CAPITULO 3.
CONCEPTUALIZACION DE LA IDENTIDAD DE

CARRERA. FUNDAMENTACION TEORICA DE
NUESTRA PROPUESTA.

&5



Mamolar, P. (2022)
Indice del capitulo
3.1. Procesos reflexivos e identidad en un orden posterior a la modernidad.
3.1.1. Identidad, carrera y aprendizaje.
3.2. Laidentidad, un constructo en evolucion.

3.2.1. La identidad asociada a la vocacion, la profesion y la carrera.
3.2.2. Medidas de la identidad.

3.2.3. Definicion de la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia.

3.3. Un modelo tedrico para medir la identidad de carrera.

3.3.1. Dimensiones iniciales y procesos de aprendizaje.

86



Mamolar, P. (2022)

CONCEPTUALIZACION DE LA IDENTIDAD DE CARRERA. FUNDAMENTACION
TEORICA DE NUESTRA PROPUESTA

RESUMEN

Temas, objetivos: En este tercer capitulo abordamos temas de contenido tedrico-practico que nos
permiten fundamentar nuestra propuesta: definir el constructo Identidad de carrera desde la
perspectiva de agencia y presentar nuestro modelo teérico de 7 dimensiones.

Enfoque, resultados: Partimos de una perspectiva fundamentalmente socioldgica para
comprender qué implica construir identidades reflexivas en un orden posterior a la modernidad,
destacando las diferencias y los desafios que conlleva vivir y trabajar en una economia global,
tecnologica y de mercado.

Hemos establecido vinculos necesarios entre la identidad, la carrera y el tipo de aprendizaje que
se precisa para construir esas identidades reflexivas: un aprendizaje transformacional, critico y
creativo, para gestionar los constantes cambios relativos al si mismo y su relacion con el entorno.
Hemos identificado 7 temas principales vinculados al aprendizaje y la construccion de significado
que forman parte de la fundamentacion tedrica de nuestro modelo.

Nos hemos centrado posteriormente en el constructo identidad, asociada a tres conceptos en
evolucion: la vocacion, la profesion y la carrera, y hemos identificado algunas de las principales
escalas que miden estos constructos. Finalizamos el capitulo presentando un modelo tedrico de 7
dimensiones para medir la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia.

Implicaciones para la investigacion, la teoria o la practica:

La teoria que presentamos en este capitulo nos permite observar la identidad y los procesos
reflexivos desde una perspectiva socioldgica “macro”, para comprender mejor cuales son los
desafios que afrontamos en nuestro tiempo, y como abordarlos desde una perspectiva del
aprendizaje. Desde este marco general, hemos identificado algunos temas de interés para la
investigacion y para la practica, que constituyen el fundamento tedrico-practico de nuestra
propuesta. Al terminar el capitulo, disponemos de un modelo tedrico de base empirica que
necesitamos validar.

Originalidad/valor: tedrico-practico.

Palabras clave: modernidad, posmodernidad, procesos reflexivos, identidad, estatus de
identidad, identidad vocacional, profesional, de carrera, aprendizaje transformacional.

Caracter de la investigacion: Teorica.
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3.1 Procesos reflexivos e identidad en un orden posterior a
la modernidad

Desde una perspectiva socioldgica nos encontramos en un nuevo orden que trasciende la
modernidad entendida como “mundo industrializado” (Giddens, 1997). Para distinguir este
momento en nuestra historia, se han utilizado diferentes términos: postindustrial, informacional o
postmoderno, y se han descrito ciertas claves para comprender la propia vida, el trabajo o la
carrera: “La modernidad es un orden postradicional donde a la cuestion de “como he de vivir”,
hay que responder con decisiones tomadas cada dia sobre como comportarse, qué vestir, qué
comer —y muchas otras cosas—; ademas, tal cuestion ha de ser interpretada en el despliegue de la
identidad del yo en el tiempo” (Giddens, 1997 pp. 26). El modernismo proporciona una vision del
mundo, una ideologia global y un conjunto de practicas culturares fundamentadas en la metafora
mecanicista que hace del cosmos una gran maquina compuesta por elementos vinculados de
manera sistematica, donde el ser humano tendria la capacidad de adquirir un conocimiento cada
vez mas preciso a partir de una observacion racional y un progresivo control para asegurar un
progreso ilimitado. El cuestionamiento de este enfoque y la reevaluacion de sus fundamentos, se
transform6 en una radical puesta en tela de juicio y relativismo en todos los ordenes de la vida
representada por el posmodernismo, que nos muestra que existen multiples concepciones e

innumerables racionalidades (Gergen 2009).

El nuevo orden postradicional introduce en la actividad diaria la posibilidad de eleccion,
mas alld de las tradiciones, habitos y rituales propias de las sociedades premodernas. Esta
pluralidad de opciones se refiere tanto a las rutinas presentes el dia a dia -habitos como vestir,
comer, relacionarnos con otros, desplazarnos. . .-, como a cuestiones de mayor amplitud e impacto
relativas a las elecciones y experiencias profesionales que condicionan nuestra manera de vivir y
nuestros estilos de vida. Esta dinamica sitia a los individuos, a diario, frente a situaciones de

multiple eleccidn, sin que exista ya una unica autoridad garantizada o fiable.

La posibilidad de eleccion adquiere ahora diferentes matices y tendrd enorme importancia
para cada individuo, junto con la promesa de crear o poder acceder a su propio “estilo de vida”.
Un estilo de vida definido como “conjunto de practicas mas o menos integradas que un individuo
adopta, no solo porque satisfacen necesidades utilitarias, sino porque dan forma material a una
cronica concreta de la identidad del yo” (Giddens 1997, p. 106). Tales practicas, habitos y

elecciones proporcionan un sentido de unidad que difiere de una época anterior donde la biografia
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se configuraba principalmente en torno a las distintas etapas y asuntos ocurridos durante el ciclo
vital: periodo de educacion, empleo y retiro. Esta forma de configurar las biografias proporcion6
la base de la investigacion del paradigma organicista y la perspectiva del desarrollo a partir de

etapas progresivas.

Por otra parte, al hablar de multiplicidad de elecciones no suponemos que todas estén
disponibles para todos, o que las personas sean siempre conscientes del abanico de posibilidades
a su alcance. Las oportunidades y los riesgos que condicionan las elecciones de los grupos,
especialmente de los mas vulnerables y desfavorecidos, también configuran los habitos de estilos
de vida de quienes quedan excluidos, sus resistencias y la elaboracion de estilos culturales y
modos de actividad distintivos (Giddens 1997). Como plantea este autor, el caracter reflexivo y
el moldeamiento de la identidad, operaran también y necesariamente en colectivos de riesgo y en
situaciones de oportunidad muy restringida. Tales individuos seran conocedores de los factores
que restringen sus oportunidades y por tanto se veran obligados a articular modos de vida y de
actividad para consigo mismos y para las personas a su cargo. Este es uno de los principales
desafios de la intervenciéon comunitaria y la educacion social: favorecer recursos para la accion y
transformacion de las comunidades y de las personas, con objeto de que éstas puedan tener acceso

a mayores oportunidades de eleccion y con ello la posibilidad de construir nuevos estilos de vida.

El individuo adulto se coloca frente a una mayor diversidad de elecciones y pocas certezas
acerca de qué escoger, o como avanzar. Construir la propia identidad en un orden post-tradicional
implicara alguna forma de organizacion que recae en el propio individuo y sus recursos
psicosociolaborales. La planificacion racional de objetivos, medios y recursos para asegurar un
progreso gradual, no parece posible, pues el progreso gradual, incremental o por etapas no puede
darse por sentado. La planificacion de vida y carrera en la posmodernidad sugiere mas bien la
idea de circularidad, de retroalimentacién permanente para construir un futuro incierto. Tal y
como hemos formulado, demanda a los trabajadores nuevas estrategias y habilidades para
construir y reconstruir constantemente la propia biografia, pudiendo implicar para muchos

importantes riesgos en forma de inseguridad, aislamiento y exclusion.

La reflexividad, constituye un elemento esencial, segun el cual la mayoria de los aspectos
de la vida cotidiana, seran continuamente revisados a la luz de nuevas informaciones o nuevo
conocimiento a partir de los cuales la experiencia vital puede ser reorganizada. Esa activacion
reflexiva es lo que Giddens denomina Proyecto reflejo del yo, un proceso por el que la propia
identidad se constituye a través de una cronica o relato biografico coherente, no necesariamente
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lineal pero si continuamente revisado en contextos de multiple eleccion. Si la modernidad
proporciond una narrativa o relato construido a partir de algunas certezas, es ahora cuando los
individuos se ven en la necesidad, no exenta de riesgos, de reconfigurar el propio proyecto
reflexivo, personal y laboral. Tal necesidad, acontece en los nuevos contextos de oportunidad-
riesgo, caracterizados por trasladar al individuo altas exigencias y expectativas que conforman un
abanico de posibilidades y elecciones de doble filo: por una parte se abren nuevos espacios para
la eleccion del propio trabajo y de la propia vida, mientras que por otro lado los individuos
adquieren y han de afrontar nuevos riesgos: inestabilidad en el empleo, fragmentacion del trabajo

y la carrera, posibilidad de aislamiento o exclusion. (Ulrich, 2000).

Reflexividad, ausencia de certezas y manejo de la duda, no solo impregnan el &mbito de
la vida cotidiana o de las ciencias sociales. Las pretensiones de verdad y objetividad en las
ciencias, son sustituidas por una comprension siempre provisional, donde nuestro “saber” podra
ser puesto en consideracion, continuamente, “observado”, mejorado y revisado, pues no hay un
conocimiento “objetivo” o “verdadero” al que podamos aspirar. El conocimiento ya no consiste
en reflejar o revelar una realidad ‘verdadera’, sino en generar nuevas comprensiones siempre
susceptibles de transformacion. (Glasersfeld, 2000). “La reflexividad de la modernidad mina, en
realidad, la certeza del conocimiento, incluso en los terrenos mas nucleares de las ciencias. La
relacion plena entre modernidad y duda radical es una cuestion que, una vez expuesta, no solo
supone un trastorno para los filosofos sino que es existencialmente turbadora para el individuo
comun.” (Giddens, 1997, p. 34). Tal afirmacion es facilmente trasladable a los momentos que
vivimos actualmente y se ha manifestado al afrontar la actual pandemia, especialmente en sus
inicios, cuando el conocimiento se ha ido construyendo a partir de evidencias contrastadas que
pueden ponerse en duda a la luz de nuevos estudios. Para quienes buscan certezas en cualquier
materia donde la investigacion y la ciencia avanzan dia a dia, aportando nuevas comprensiones,
esta cuestion puede promover la busqueda de “verdades” alternativas, que en ocasiones

desemboca en actitudes negacionistas, o creencias pseudocientificas.

Los procesos reflexivos tan propios de nuestra especie adquieren ahora nuevos matices.
Manejarse con la complejidad de este nuevo orden postradicional puede implicar recurrir o
depender del consejo de expertos en diferentes materias, -que a su vez dependen de la creciente
investigacion y renovacion de sus practicas-. Sin embargo, las autoridades mas fiables también
proporcionan multiples posibilidades, y las teorias que explican las practicas de las diferentes

disciplinas y campos de estudio estdn sujetas a los mismos criterios de revision y reconstruccion.
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Casi cualquier conocimiento, accion o practica social, antes sostenido por el peso de la tradicion
y la confianza en la razon, (entendida como conocimiento cierto o verdadero), es ahora organizado
a partir de procesos reflexivos. Solo podemos estar seguros de que tales conocimientos o practicas

necesitaran ser revisadas en parte o en su totalidad con el devenir del tiempo.

Este es el escenario en el que se desarrolla cualquier ciencia o disciplina, y en el que las
personas necesitan tomar decisiones y crear algin sentido y significado relativo a su vida y su
carrera. Para “disefiar” la propia vida en contextos de multiple eleccion, las personas afrontaran
dos fendomenos paralelos de apropiacion y reapropiacion de destrezas (Giddens, 1997), con
importantes implicaciones para la construccion de la propia identidad. Por una parte, la
especializacion produce una pérdida de apropiacion de las destrezas y conocimientos que
teniamos sobre la vida cotidiana y el trabajo. En la vida privada, los sistemas expertos invaden lo
doméstico. Las habilidades necesarias para el manejo de la vida, propias de las sociedades pre-
modernas, se pierden o se diluyen, para dar paso a las diferentes especialidades (tecnoldgicas,
médicas, de salud y bienestar, financieras, legales...) que ahora dirigen los cursos de accion y
decision. Esta intrusion genera pérdida de destreza en unos ambitos, mientras se precisan
constantemente habilidades nuevas en otros, para manejarnos en aquellas situaciones donde son
requeridos nuevos conocimientos y “saberes”. Esta dindimica demanda del individuo mecanismos
de reapropiacion y de actualizacion constante en cualquier dominio o destreza'¢. El orden
postindustrial exige al individuo un constante proceso de exploracidon, construccion y
reconstruccion para relacionar e integrar los cambios sociales en la propia biografia (Giddens

1997).

En el ambito profesional, la continua actualizacion de nuestras habilidades y destrezas
resulta mas evidente y mucho mas rapida. Incluso los empleos mas tradicionales se transforman
y los individuos que no perciben tales cambios o no se reapropian de las nuevas destrezas corren
el riesgo de quedar desactualizados, incluso en ambitos profesionales donde habian sido
especialistas o expertos. Tales desafios “exigen a los trabajadores el desarrollo de habilidades y
competencias sustancialmente diferentes de las destrezas y conocimientos requeridos por las

ocupaciones propias del siglo XX (Savickas et al., 2009, pp.240)

Las personas necesitaran revisar, actualizar y reconfigurar su experiencia, atendiendo a

necesidades y aspiraciones actuales, tanto como a los cambios ocurridos en su entorno. Ello

16 En el contexto empresarial adquiere matices especiales, como vimos en el apartado 1.2.1
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implicaria desarrollar una mayor conciencia reflexiva sobre si mismos, asi como la posibilidad de
imaginar posibles si mismos a lo largo del tiempo. “En la era de la informacion trabajadores
inseguros deben ser aprendices durante toda la vida, usando nuevas tecnologias, apostando por la
flexibilidad mas que por la estabilidad, manteniendo la empleabilidad y creando nuevas
oportunidades” Savickas et al., 2009, p. 240). Segun estos autores, los problemas de carrera son
una pieza mas de los enormes desafios sobre como vivir en una economia global, tecnologica y

de mercado.

La construccion de una identidad solidamente construida bajo los designios del orden
social, la ocupacion o el género dan paso a una identidad en proceso de construccion. En un marco
de potenciales y multiples elecciones, cada individuo se vera en la necesidad de “reinventarse”
continuamente. Este serd el nuevo “mantra” de nuestra cultura, especialmente en lo profesional,

con objeto de adecuarse a las nuevas exigencias de puestos y profesiones.

Los trabajadores se veran en la necesidad de crear oportunidades de trabajo y aprendizaje
en los nuevos contextos socio-laborales y dotar de sentido a sus experiencias de trabajo y empleo
dentro de varias organizaciones o fuera de ellas. Como resultado de las transiciones voluntarias o
involuntarias, no esperadas o no producidas, necesitaran reconstruir constantemente su sentido de
si mismos a lo largo del tiempo, encontrando vias para la participacion social y evitar asi cualquier

forma de exclusion.

La sociedad industrial proporcion6 ese gran relato o narrativa a partir de la cual construir
una identidad al amparo de las instituciones, las profesiones y los relativamente estables roles
profesionales y familiares. En un orden posterior a la modernidad, las personas necesitan
reflexionar sobre su propia biografia y los posibles roles que desean o pueden ejercer, mantener,
o abandonar a lo largo de su vida. Todas estas cuestiones apuntan a la necesidad de aprender a
construir la propia identidad a lo largo del tiempo, siendo conscientes de qué aspectos del mundo
del trabajo podrian encajar con la propia vida. Esto puede entenderse como un proceso de
socializacion a lo largo del tiempo y en ausencia de caminos establecidos sobre los cuales

proyectar la actividad profesional y social.
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3.1.1 Identidad, carrera y aprendizaje.

La pregunta clésica, enunciada en la primera adolescencia acerca de qué voy a hacer en
la vida, puede ser formulada una y otra vez en la edad adulta. A lo largo de sus vidas, las personas
tendran que gestionar diferentes transiciones relacionadas con temas de empleo, relaciones
sentimentales o de salud (Savickas, et al., 2009). Tal proceso se ampliard y se extendera mucho
mas alla de la juventud, lo que implicara elegir constantemente y desde multiples perspectivas,
buscando algin equilibrio entre el trabajo, la familia o el ocio, siendo mas compleja la

identificacidon de una direccion coherente con el concepto de si mismo (Meijers, 1998).

Si los desafios actuales, apuntan hoy hacia la construccion de identidades que hagan
posible establecer o restablecer una direccion en la vida, cabe preguntarse qué podria facilitar esa
tarea y si sera suficiente con disponer de habilidades como la iniciativa, la flexibilidad, la
adaptabilidad o el emprendimiento para transitar entre trabajos y empleos dentro, fuera o al
margen de las organizaciones. Afrontar la reformulacion constante de metas y proyectos, que se
adapten, desafien o confronten las necesidades y oportunidades actuales, requiere una mayor
complejidad en términos de aprendizaje. Los actuales desafios trascienden las dimensiones
clasicas de la eleccion profesional, tradicionalmente formuladas, e involucran a las personas en
un tipo de aprendizaje diferente o de “orden superior” (Meijers, 1998). Ese aprendizaje implicara
cambios mas profundos que apuntan a la propia identidad como proceso creativo, donde el
individuo dara sentido y significado a su experiencia interpretando los contextos actuales. Los
adultos jovenes y de mas edad, necesitaran involucrarse en este proceso de aprendizaje a lo largo

la vida, no solo en etapas secuenciales o en las transiciones vinculadas al ciclo vital.

Lo destacable aqui no es solo que el aprendizaje sea un proceso central en la formacion
de la identidad, sino qué tipo de aprendizaje se precisa para gestionar los cambios relativos al si
mismo, y su relacion con el entorno. De esta cuestion se ha ocupado formalmente la Teoria del
Aprendizaje de la carrera (Law, 1996), aunque tradicionalmente ha sido el tema central de
diferentes enfoques y teorias sobre el aprendizaje autodirigido y critico, (Brookfield, 1986, 1987);
transformacional (Mezirow, 1991, 2000, 2009); o relativo a un orden de mayor complejidad de la

conciencia (Kegan, 2000, 2003).

Aunque la vinculacion entre carrera, identidad y aprendizaje no resulte tan frecuente
como cabria esperar, diferentes autores, se han ocupado de analizar esta relacion. Illeris (2014)

elige el constructo identidad como principal transformacidon que estaria en juego cuando nos
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referimos a un aprendizaje transformacional. Los desafios actuales crean tanto la necesidad como
las condiciones necesarias para que ocurran, potencialmente, procesos de aprendizaje y cambio.
Cuestiones como: ;/Quién soy yo? o ;Quién quiero llegar a ser? o ;Como puedo cumplir con mi
proposito? Son cuestiones recurrentes para algunas personas. Pero para otras, pueden suponer una
enorme dificultad cuando el entorno cambia constantemente. Para gestionar la relacion entre las
demandas personales y sociales sera crucial el aprendizaje y especificamente el aprendizaje

transformacional (Illeris, 2014).

El aprendizaje transformacional se ha definido como el proceso de llegar a ser
criticamente consciente de como nuestras asunciones (marcos de referencia, habitos de la mente
y perspectivas) configuran la manera en que percibimos, comprendemos y sentimos el mundo;
junto con la posibilidad de reformular estas asunciones para disponer de una perspectiva mas
integradora, discriminativa o inclusiva; pudiendo tomar decisiones o actuar sobre la base de una

nueva comprension (Mezirow 1991).

Kegan (2000) ha estudiado expresamente la relacion entre los desafios que las sociedades
avanzadas plantean a los adultos en sus diferentes roles profesionales y personales, y el tipo de
aprendizaje o “transformacion” que estos adultos necesitan hacer para afrontar tales desafios. En
1982 Kegan presenta su modelo de categorias de desarrollo en su libro “The evolving Self” y en
1994 desarrolla este modelo en un nuevo libro “In over our heads. The mental demans of modern
life”. Su interés en la transformacion que ocurre entre una etapa de desarrollo y otra le han
acercado en los ultimos afos al enfoque de Mezirow y al concepto de “Aprendizaje
transformacional”. En el afio 2000 Kegan formula esta interesante cuestion: ;Qué forma
transforma? para expresar que lo que realmente se transforma va mas alla de la adquisicion de
competencias o del incremento en la cantidad o la base de nuestros conocimientos. A juicio del
autor, este proceso transformacional implicaria al menos dos aspectos que configuran el nucleo
de este aprendizaje. El primero lo denomina ‘meaning-forming’ o formacion de significado,
actividad por la cual construimos un significado coherente con lo que experimentamos externa e
internamente. El segundo proceso ‘reforming our meaning-forming’ o reformulacién de nuestra
formacion de significado, que constituye un meta-proceso consistente en cambios que afectan a
nuestra epistemologia entendida como forma de construir nuevas comprensiones acerca de uno

mismo y del entorno.
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La teoria constructivo-desarrollativa de Kegan considera que cualquier forma de
conocimiento consiste en una relacion o equilibrio temporal entre el sujeto y el objeto de
conocimiento. Esta teoria se enmarca dentro de una perspectiva que integra los principios del
enfoque constructivista, en cuanto que los individuos construyen la realidad; y desarrollativa,
formulando que todo sistema organico puede evolucionar hacia etapas mas complejas de acuerdo
a los principios de estabilidad y cambio. La teoria del aprendizaje constructivo-desarrollativa de
Kegan ofrece una perspectiva del desarrollo vinculado a la comprension del Si mismo en
sociedad, y del aprendizaje como un proceso progresivo de sucesivas comprensiones cada vez
mas complejas. Cuando una forma de conocer se mueve desde un lugar en el que estamos cautivos
‘tenidos por’ hacia un lugar donde podemos ser ‘en relacion a’, nuestra forma de conocer, nuestra
comprension se habra vuelto mas compleja, mas expansiva. Este es para Kegan el significado de
la transformacion. Y, desde nuestro punto de vista, este es el tipo de cambio subyacente a la
formacion y construccion de una identidad “en proceso” que implicaria constantes y nuevas
comprensiones (a cerca de si mismo y el entorno) que incluyan las exigencias del mundo
posmoderno. Podemos traer aqui el ejemplo que recogiamos en la Motivacion del trabajo, cuando
nos referiamos a las entrevistas de trabajadores desempleados, afectados por un ERE. Durante las
conversaciones, observamos que algunas personas tenian dificultad para analizar la situacién “con
relacién a” y crear nuevas alternativas y oportunidades. Otras personas, sin embargo, disponian
de una perspectiva mas completa de la situacion, analizando la posicion de los jefes, la direccion,
los sindicatos, el grupo de referencia, o ellos mismos; podian observar el futuro del sector y los
riesgos de trabajar en una profesion en claro declive; y estaban dispuestos a explorar
oportunidades de formacion, reconsiderando otras profesiones y roles profesionales. Habian
dejado de estar “cautivos por” la situacion y podian “ir hacia delante”, ver o explorar diferentes
alternativas. Su comprension de si mismos, de la situaciéon y del entorno, se habia vuelto mas

completa, aun viviendo una situacion dificil y no exenta de riesgos.

Kegan (2003) aplica la idea de construccion del conocimiento y desarrollo cognitivo para
extenderla al desarrollo a lo largo de la vida. Construir significado es consustancial al ser humano.

En ese proceso de construccion de significado identifica cinco principios fundamentales:

= FEl desarrollo es un proceso que tiene lugar a lo largo de la vida.
= El proceso de desarrollo es diferente de la nocidon de “fases” en la vida.
= El desarrollo es mas que la acumulacion de nueva informacion y representa cambios

cualitativos en las muy diferentes formas de conocer e interpretar la realidad.
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= El desarrollo tiene lugar a partir de las interacciones entre el individuo y su ambiente.
= Las demandas de los roles sociales, profesionales o personales superan a menudo las

capacidades de desarrollo que actualmente se tienen.

Las transiciones sociolaborales que afrontan trabajadores jovenes y adultos a lo largo del
tiempo, demandan un aprendizaje que permita una mejor, en cuanto mas compleja comprension
de si mismos, del entorno y de la relacion entre ambos. De esta forma, disponer de una
comprension de uno mismo vinculada a una posicion, una tnica profesion o un tipo de movilidad
0 progreso en la carrera, necesitard ser revisada o reconstruida, de lo contrario, podriamos
quedarnos atrapados o “tenidos por” una identidad profesional o de carrera que no se ajusta a la
nueva “realidad” social. En el ejemplo anterior, los trabajadores desempleados necesitaban
construir nuevas comprensiones acerca de su experiencia anterior (pasado), acerca de si mismos
(presente), y de su posible participacion en nuevos contextos, imaginando oportunidades de
futuro. Los cambios y transformaciones actuales, y su incidencia en las relaciones laborales, las
profesiones y los empleos, asi como las rupturas en forma de despidos, fusiones o
reestructuraciones en las organizaciones, no son hechos aislados, sino episodios frecuentes del
contexto actual. Transitar entre empleos, trabajos o proyectos, y gestionar las exigencias relativas
a los roles sociolaborales requiere poner en perspectiva el si mismo “en relacién a” diferentes

experiencias y cambios imprevistos o no deseados.

La teoria constructivo-desarrollativa de aprendizaje transformacional ofrece una
perspectiva del desarrollo y del aprendizaje a lo largo de la vida como un proceso progresivo de
sucesivas comprensiones cada vez mas complejas, sin recurrir a las fases o etapas del desarrollo.
Kegan propone que los profesionales interesados en el aprendizaje transformacional, necesitaran
comprender mejor las epistemologias actuales de sus clientes a fin de crear disefios adecuados a
las capacidades que esos clientes tratan de promover o necesitan adquirir. Es decir, mediante una
mejor comprension de la complejidad epistemoldgica, los educadores y orientadores de carrera
podrian comprender mejor las necesidades especificas de sus clientes y sus aspiraciones. Lo que
propone Kegan aqui es un tipo de aprendizaje que transforma el ‘si mismo’, y permite construir
nuevas comprensiones para tener en cuenta las exigencias mentales del mundo posmoderno. Con
ello también plantea la necesaria transformacion de los educadores para comprender el ‘dificil’

proceso que puede implicar este cambio en sus clientes.

96



Mamolar, P. (2022)

Desde esta aproximacion, el autor entiende que la auto-direccidén no consiste inicamente
en la adquisicion de nuevas habilidades, sino mas bien en una forma de comprension del si mismo
y su mundo, asi como de las relaciones cambiantes entre estas dos realidades inseparables. Ello
implica a juicio del propio autor arriesgar ‘lealtades y devociones’ construidas a lo largo del
tiempo para ser conscientes y ‘alterar’ nuestra relacion con las diferentes formas de lealtad. Estas
lealtades pueden implicar cualquier tipo de autoridad representada por el grupo, los roles, la
profesion, la etnia, la religion, el género, la familia, las ideas acerca de si mismo y relativa a “los
otros”, o cualquier tipo de exigencia socio-cultural que la vida plantea al individuo. Y esta es
también la exigencia de lo que supone ser un trabajador auto-dirigido’ y “trazar nuestras propias
metas y tener un sentido de nosotros mismos en tanto que co-creadores de la cultura que nos

constituye y que implica nada menos que reconstruir nuestro si mismo.” (Kegan, 2003, p.283).

Habiendo definido la carrera desde una perspectiva subjetiva y social interesa comprender
como las personas crean nuevos significados a cerca de si mismas y del mundo. El concepto de
creacion de significado, es esencial para el desarrollo de la carrera entendido como un proceso de
aprendizaje y de construccion creativa, que permita a la persona transitar de una situacion a otra,
generando nuevos recursos para la accion dirigida. Y el aprendizaje es el proceso a partir del cual
construimos nuestro sentido de si mismo, en sociedad. Law, Meijers y Wijers, (2002) entienden
la identidad como un proceso de aprendizaje orientado a construir la propia biografia reflexiva a
partir de las experiencias vitales. Los autores plantean siete principales temas y desafios
principales referidos al aprendizaje y la construccion de significado. Ademas de constituir temas
clave que conciernen al individuo para la construccion de su biografia, son también temas
centrales para la investigacion en este campo. Desarrollar una identidad abierta a los cambios y
las demandas del entorno confronta a las personas con algunos de estos temas, que sugieren tanto
lineas de accion y/o intervenciones educativas/orientadores, como posibles temas de

investigacion.

Hemos reformulado y actualizado estos siete temas manteniendo los supuestos de los que
parten los autores. Constituyen supuestos que compartimos y estdn directamente relacionados con

nuestra propuesta y principales dimensiones de nuestro modelo tedrico.
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1) La interaccion entre lo subjetivo y lo social: procesos de comparacion y

diferenciacion.

“La eleccion es el mantra contemporaneo”. Lo hemos abordado al explorar la identidad
reflexiva como aspecto central en la modernidad. Este primer tema resume el contexto de
multiples elecciones al que nos hemos referido. La identidad se articula desde un “si mismo” que
difiere de “los otros”, y en sus interacciones sociales. Tan importante sera saber formar parte de

un grupo, como mantener ciertos limites entre uno mismo y los demas.

La identidad ocurre en un contexto donde el entorno global y los habitos presentes del dia
a dia, -habitos como el vestir, comer, relacionarnos con otros, ir al trabajo, asi como los habitos
de consumo y actividades comerciales- se mezclan con el entorno local, ejerciendo una presion
importante sobre el individuo. El proceso de formacion de la identidad puede acompanarse de
temores y dudas acerca de uno mismo y la relacion con los otros. Como sugieren los autores, estos
procesos de comparacion y diferenciacion son fundamentales para la gestion de la carrera, aunque
los fundamentos para construir esos limites varian mucho de una cultura a otra. En este sentido
los autores alertan de que los procesos de diferenciacion en las culturas occidentales podrian estar
derivando en una comparativa entre “ganadores y perdedores” “influyentes o seguidores”

“populares o ignorados”, generando estercotipos o ideales superficiales o inalcanzables cuyo

cumplimiento o falta de él tendria consecuencias negativas para la persona.

Los autores resaltan el error de las politicas de Orientacion en caso de apoyarse en la idea
a veces admitida de que la eleccion es enteramente individual; tal cuestion implica una falta de
comprension de las dindmicas entre agencia y estructura, asi como de las influencias culturales,

educativas, sociales, econdmicas y comerciales en la formacion de la identidad.

2) Desarrollar una narrativa personal.

Las narrativas conforman construcciones dindmicas acerca de las transiciones o
elecciones de las personas en forma de historias o relatos. Los relatos o narrativas proporcionan
a los individuos un sentido de Si mismos a lo largo del tiempo, y coémo apuntaba Savickas (2005)
confieren un sentido de continuidad: al narrar comprendemos o creamos significado acerca de
“como el si mismo del pasado ha llegado a ser el si mismo del presente, y llegara a ser el si mismo
del futuro” (Savickas, 2005). La experiencia es el ancla que sustenta la identidad y las narrativas

pueden retratar esa experiencia. Estas narrativas apuntan a la posibilidad de explicaciones y de
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anticipaciones que expresan los sentimientos de las personas y sus aspiraciones en un contexto,

donde las creencias y valores de la cultura configuran posibilidades de carrera.

Desde el enfoque narrativo, la identidad se solapa a veces con la biografia, y la biografia
constituye uno de los principales recursos para construir la carrera y la identidad. El concepto de
identidad describe tanto los aspectos mas dinamicos y discursivos del si mismo, como la idea de
una identidad construida a lo largo del tiempo. La idea de la identidad habla a la vez de un si
mismo discursivo y a la vez sostenido: “nunca el mismo y siempre el mismo” (Law, Meijers,
Wijers, 2002, p. 435). Las presiones sociales impactan en la identidad, pero la identidad no es
totalmente un producto transitorio de las realidades culturales. Con ello, los autores sugieren que
la identidad no puede entenderse unicamente en términos discursivos, cuestion que hemos tratado

en el apartado 2.1.2 Transcender la narracion, nuevos retos para la practica.

Un aspecto importante en las practicas orientadoras/educativas, consistira en trabajar con
los clientes para que den sentido a la experiencia y construyan una identidad inclusiva. Los autores
alertan acerca de la falta de interés del mundo contemporaneo por incluir diferentes roles
personales, sociolaborales y familiares para construir una identidad mas inclusiva, asi como una
nueva definicion del trabajo como forma de participacion ciudadana. En lugar de esto, el trabajo
o la formacion se valoran por su contribucion productiva, en funcion de intereses economicos y
de mercado. El desarrollo, puede presentarse en las organizaciones a modo de “instantaneas” en
forma de perfiles competenciales de puestos y roles, que facilitan los procesos de evaluacion. Sin
embargo, los modelos de gestion del trabajo y las personas, no siempre estan pensados para
favorecer o facilitar los aprendizajes necesarios para construir una identidad de carrera abierta a
los cambios, que permita a las personas afrontar las continuas transiciones laborales; o que facilite
la integracion de los diferentes roles profesionales, personales, sociales o comunitarios. Esa
cuestion forma parte las contradicciones personales y sociales que necesitan ser abordadas en la
orientacién/educacion para la carrera y constituye uno de los principales fundamentos de la

herramienta que presentamos.

3) Representacion de la experiencia desde los propios marcos de referencia.

Cada individuo procesa y asimila la informacion a partir de la propia experiencia o
“representacion de la experiencia” y los significados construidos acerca de si mismo y del mundo.
La teoria del aprendizaje en la que se basan los autores para presentar este desafio refuerza la

comprension de la identidad como una construccion de significado y su relacidon con los procesos
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de aprendizaje. El desarrollo de la identidad es sobre todo un proceso de aprendizaje al mas alto
nivel. Un aprendizaje que estara bajo la gestion y supervision del individuo y que consiste
esencialmente en aprender a aprender. Este aprendizaje, se define en esencia como “un
aprendizaje vinculado a los cambios derivados de una mayor toma de conciencia del adulto acerca
de sus propias comprensiones. Esto implica que nuestra comprension de nosotros mismos y del
mundo es siempre construida a partir de la experiencia y, como tal, puede ser revisada,
remodelada o reconstruida” (Mamolar, 2011). Una misma situacion, hecho o experiencia puede
ser percibido o “significado” de distintas maneras por diferentes personas, incluso por el mismo
sujeto en distintos momentos de su biografia. La propia idea de uno mismo como profesional
ejerciendo uno o varios roles; nuestro sentido de progreso y avance; lo que nos resulta valioso,
significativo o deseable o aquello de lo que nos queremos alejar, se construye de manera diferente
en funcidon de la experiencia. A lo largo del tiempo vamos modelando nuestra experiencia y
podemos crear nuevos significados acerca del mundo y de nosotros mismos. Esta forma de dar
sentido a la experiencia expresa en buena parte lo que entendemos por "Identidad". Si una persona
ha experimentado el trabajo esencialmente vinculado a una tUnica profesién, una misma
organizacion o empleo donde ha desarrollado la mayor parte de su vida laboral, estara
construyendo significado a partir de esa base experiencial. En las condiciones actuales puede ser
necesario tomar conciencia de tales construcciones y significados, revisarlos y remodelarlos,
teniendo en cuenta tanto demandas internas como las demandas del entorno. Como apuntan los
autores, las construcciones que elaboramos pueden ser poco apropiadas, perjudiciales o
limitadoras. Los ideales, estandares o estereotipos pueden “atrapar al propio autor”. En un mundo
cambiante, toda conceptualizacion podria tener una fecha de caducidad relativamente corta. Cada
individuo se enfrenta al desafio de dar forma a su experiencia bajo nuevas perspectivas o marcos
de referencia mas apropiados, actualizados o inclusivos. Esta cuestion, vincula la identidad con
el aprendizaje, siendo la identidad de carrera un proceso de aprendizaje transformacional, tal y
como entiende Mezirow, (2000), o un aprendizaje para la transicion, como formulan
Wildemeersch y Stroobants (2009). Este aprendizaje tendria como objeto hacer mas conscientes,
reformular o reconstruir los modelos de representacion del individuo, para que sean mas certeros,
complejos o inclusivos. Por otro lado, la relacion entre identidad y carrera tiene implicaciones de
largo alcance. El proceso que gestiona el propio individuo no es solo la carrera, sino la habilidad
para aprender a aprender y construir nuevas comprensiones acerca de si mismo y del entorno,
cuestion especialmente importante en momentos de transicion, donde las personas necesitan

explorar y conectar aspiraciones y demandas personales, con demandas sociales. La Orientacion
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y el Asesoramiento para la carrera podrian proporcionar los recursos y estrategias necesarias para

realizar estas transiciones, favoreciendo el aprendizaje y la autodireccion.

Segtin esto, cualquier teoria sobre la identidad y los procesos de aprendizaje debera tener

en cuenta, los siguientes presupuestos:

» La identidad se construye en funcion de cémo las personas interpretan su
experiencia;

* Los cambios de comportamiento precisan cambios en los propios marcos de
referencia.

= Los cambios de nuestros marcos de referencia requieren de nuevos aprendizajes.

Figura 7. Ciclo de aprendizaje

Nuevos

- Experiencia
comportamientos P

Teoriasde la
identidad

Interpretacion de
Nuevos marcosde laexperiencia

referencia nuevos “significados”

aprendizajes i

Fuente: Elaboracion propia basada en Law, Meijers y Wijers, (2002).

Estos presupuestos resultan esenciales en cualquier intento de conceptualizar una
identidad dinamica y en continuo desarrollo que permita a los individuos crecer y generar

oportunidades para si mismos y sus entornos.
4) Poder atender o enfocar un punto de vista o perspectiva;

Modelar la experiencia desde los propios marcos de referencia nos involucra en una
conversacion interna que puede incluir una o mas direcciones y derivar en cursos de accion
posibles. Esto forma parte de nuestras habilidades neurolingiiisticas y para explicarlo, los autores
utilizan la metafora representada por las figuras-fondo donde podemos acceder a diferentes

percepciones segun dirijamos el foco de atencion y organicemos la informacion disponible.
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Figura 8. Figura-fondo: Joven y Anciana

Atendiendo a una u otra informacion, podemos dar sentido a la mujer joven o a la
anciana. Ambas figuras emergen de un mismo dibujo en funcion de donde el observador atiende.
La composicion que hace una persona, dejara en primer plano lo que para otra podria ser el fondo.
Por otra parte, tenemos la posibilidad de compartir las diferentes composiciones o puntos de vista
sabiendo que el punto de vista propio no es el unico posible, y puede ser intercambiado con otros

puntos de vista o perspectivas diferentes.

La utilidad de la metafora es evidente. Al cambiar el foco de atencion y la perspectiva
(mentén-nariz; cuello-boca) podemos activar diferentes figuras y significados. Organizando la
informacion disponible, podemos utilizar nuevas distinciones para dar sentido a la experiencia.
Por ejemplo, si, al observar nuestra trayectoria, ponemos el foco en los logros conseguidos; o
resaltamos los aprendizajes realizados; o el servicio a otras personas, comunidad o colectivos,
estaremos utilizando diferentes maneras de “medir” el desarrollo e interpretar nuestra propia
trayectoria o biografia. Podemos aprender a incluir diferentes marcos o perspectivas para medir
el desarrollo, y atender a nuevas distinciones con objeto de disponer de una imagen mas completa
de nuestro avance y progreso a lo largo del tiempo. Atendiendo o priorizando diferente
informacion, podemos observar como emergen nuevos significados y nuevas comprensiones
acerca uno mismo, su desarrollo o carrera. Para los orientadores y sus clientes, hacer mas
consciente la forma en que cada persona organiza la informacién y modela su experiencia,
facilitard la identificacion de patrones o de posibles sesgos al interpretar eventos de carrera, tomar
decisiones o realizar elecciones. Lo destacable de este enfoque, es que al organizar la informacién

de diferente forma, y utilizando nuevos marcos de referencia o perspectivas, podemos acceder a
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mas informacion para crear opciones, tomar decisiones y obtener comprensiones mas completas
de cualquier tema relativo a la carrera. De esta manera podemos aprender y re-aprender de nuestra
experiencia. Estas practicas podrian vincularse a las practicas discursivas y a los rasgos
“universales” formulados por Bruner (2009): la reflexividad para revisar y reinterpretar pasado,

presente y futuro; y la capacidad de imaginar alternativas y crear cursos de accion en un contexto.

Esto no significa que podamos crear cualquier curso de accion o identidad al margen de
nuestra experiencia, o cambiar lo ocurrido. Lo que esta en juego es la posibilidad de desarrollar
habilidades para acceder a nueva informacion que puede pasar inadvertida, y con ello a crear
nuevos significados y comprensiones mas completas sobre uno mismo y el entorno sociolaboral.
Por otra parte, también podemos identificar posibles sesgos a la hora de significar, analizar,
evaluar o medir. Sesgos, habitos o marcos de referencia también nos “constituyen”. Tal y como
ocurre con los dibujos de la Gestalt, un excesivo foco o atencion a una informacion o perspectiva
sin tener en cuenta otras posibles, limita las posibilidades de ver mas de una sola imagen. Pero es
posible “salir” de una perspectiva inica y observar nuevas posibilidades. El “observador” se libera
asi de un tinico marco, imagen o significado y estara preparado para ver otra imagen, o para poder

gestionar la atencion y forma de reflexividad, entrenando esta forma de atender.

La identificacién en exceso con una idea o ideal de carrera (deseada o esperada), de
progreso, de rol o profesion, podria limitar otras oportunidades de desarrollo futuro. En los
actuales escenarios necesitamos seguir actualizando nuestros marcos de referencia para
manejarnos con las miltiples elecciones de carrera, y evitar asi los riesgos asociados a observar
desde una tUnica perspectiva. El aprendizaje para el desarrollo de la carrera puede proporcionar
recursos y herramientas para modelar la experiencia y facilitar nuevas comprensiones (de carrera,
progreso, trabajo, profesion o roles sociolaborales). El profesional de la orientacién necesitara
estar familiarizado con estas herramientas, pudiendo co-crear junto con sus clientes, nuevos

significados y lineas de accioén posibles.

La disposicion para el pensamiento reflexivo que permite a la persona poner en
perspectiva sus propios marcos de referencia, disposicion esencialmente humana, puede educarse
y entrenarse en la edad adulta. Los procesos de Orientacion y el Asesoramiento son en esencia
programas que potencialmente facilitan este tipo de pensamiento para “ver” diferentes

perspectivas y mejorar con ello la comprension de si mismo, de otros y del entorno que nos rodea.
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5) Construir una vida interior;

Las teorias posmodernas y los enfoques constructivistas enfatizan la manera en que los
individuos organizan e interpretan subjetivamente la experiencia. Los autores plantean que
llevado al extremo cabria pensar que lo subjetivo es lo inico o0 mas relevante en la gestion de la
carrera, ya que tanto la “realidad” como los significados que construimos acerca de ella son
variables y contingentes. Sin embargo, construir una vida interior no supone negar la realidad
social con la que el individuo necesita manejarse. Sugiere mas bien la posibilidad de que la
persona adquiera una mayor autoria en sus decisiones y acciones, especialmente en contextos de
multiples elecciones. Las relaciones y continuas negociaciones entre uno mismo, los otros y el
entorno es uno de los principales desafios del nuevo orden posterior a la modernidad. En las
intervenciones vinculadas a la Carrera, la “conciencia de si mismo” se constituye como uno los
temas mas demandados para comprender esas relaciones. Los autores formulan sobre la base de
los hallazgos proporcionados por la psicologia, la antropologia o la neurociencia, la idea de una
conciencia biografica y reflexiva que organiza nuestra experiencia y configura lo que cada uno
conoce del mundo, de si mismo y de otros, que cambia segiin cambian sus marcos de referencia.
Ampliamos nuestra conciencia reflexiva cuando tenemos la capacidad de situarnos a nosotros
mismos en nuestra propia historia, viendo coémo respondemos a los eventos y cdémo formamos
parte de ellos, y comprendiendo como estan interconectados en una Aistoria de vida. Esta historia
en forma de biografia o narrativa, nos puede proporcionar una comprension de como funcionan
las cosas y nos convierte en actores de nuestra propia historia, actores que responden o promueven

eventos de manera mas consciente.

6) Explorar los sentimientos personales;

“El trabajo es un asunto emocional”. Con esta afirmacion, Law, Meijers y Wijers, (2002)
refuerzan la idea de que en los actuales entornos de inestabilidad e incertidumbre, los sentimientos
de las personas acerca de su futuro, y sus temores con relacion al trabajo y con ello la posibilidad
de llevar una vida digna, seran cuestiones habituales en sus vidas. La certeza de un futuro incierto
desencadena angustia y miedo en los jovenes trabajadores que temen no encontrar oportunidades
laborales, y en los trabajadores adultos que temen perder su empleo. Los autores mantienen que
uno de los principales desafios de la identidad de carrera sera ayudar a las personas a que
transformen sentimientos improductivos en acciones positivas y efectivas, sefialando que esta

tarea no ha estado siempre bien resuelta en la practica educativa y en las politicas de orientacion
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escolar, tradicionalmente menos atentas a trabajar con los sentimientos que acompafian al
desarrollo. A juicio de los autores, sentimientos, temores y esperanzas constituyen parte del
camino a través del cual la persona construye su propia identidad. Si el trabajo y los temas de
carrera implican la gestion de emociones, la Orientacion y Asesoramiento para la Carrea deberian
explorar la presencia o ausencia de sentimientos que podrian limitar o disminuir la disposicion de

la persona para crear cursos de accion o decision.

7) Relacionar todo lo anterior con los propésitos.

Uno de los principales centros de atencion de las teorias que estudian la carrera se
relaciona con un si mismo como agente activo orientado hacia metas y propoésitos, capaz de
crearlos en una situacion y contexto. Este desafio implica una relacion entre identidad y sentido
de direccion. Aunque podemos encontrar diferentes modos de abordar esa relacion, un estudio de
la identidad y de los propositos o las metas en la vida, lleva implicita la relacion entre éstas y el
proceso de llegar a ser. Por una parte, al hablar de fines y propositos nos referimos esencialmente
a una construccion personal, en la que habra una idea o imagen sobre la que cada individuo
construye su avance, orienta sus pensamientos, sentimientos y acciones. Esta construccion puede
referirse a cualquier aspecto de la vida (salud, trabajo, estilo de vida, corporalidad, relaciones,
familia, pareja, amistad, paternidad, maternidad o roles familiares); y no puede hacerse al margen
de lo social, de la cultura, incluso si se hace como respuesta frente a ésta utilizando estrategias de

diferenciacion o de resistencia.

En contextos caracterizados por el cambio y la incertidumbre, el desafio podria suponer
ser capaz de encontrar formas imaginativas de tratar con metas y propositos que integren una
diversidad de roles profesionales, sociales y familiares para construir una vida plena. Tal y como
apuntan los autores, la vida laboral podria participar de esa tendencia humana para crear nuevas
metas y determinar el valor de esas metas y objetivos desde la perspectiva de los valores. Esta
posibilidad supone una intencionalidad profunda. Desafortunadamente el trabajo de baja calidad,
la disminucion de recursos necesarios para realizar un trabajo decente (OIT, 2019), la presion por
los resultados a corto plazo, la productividad a costa del bienestar o la ética, la falta de seguridad
y las malas condiciones fisicas o psicologicas del entorno laboral, dificultan esta posibilidad,

trasladando al individuo la dificil tarea de conectar con algiun sentido de proposito.
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Estos siete temas centrales para explorar las relaciones entre Carrera, Identidad y
aprendizaje, forman parte de la fundamentacion de nuestra propuesta y dimensiones del modelo
IDeCaA. Teniendo en cuenta estos temas centrales, abordaremos en los apartados posteriores una

formulacion de identidad de carrera desde la perspectiva de agencia.
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3.2 Laidentidad, un constructo en evolucion.

La accion extensiva del pensar acerca de si mismo y ocupar un lugar en el mundo, ha
cambiado a lo largo del curso de la historia y de los movimientos sociales ¢ intelectuales,
afectando a como este término ha sido definido (Blustein y Noumair, 1996). La pregunta relativa
a quién soy yo y quién podria llegar a ser, ha dado lugar a diferentes respuestas a lo largo de la
historia en las sociedades agrarias, industriales, y posteriores a la modernidad. La concepcion de
si mismo, necesita por tanto ser abordada con relaciéon a un contexto social, y cada sociedad o
estructura social crea condiciones de posibilidad con relacion a estas preguntas. En las sociedades
pre-modernas y aiin hoy en muchas sociedades, el peso de la tradicion, la lealtad a lo establecido,
la posicion social o el género siguen determinando como vivir o qué elegir en la vida. Si para
algunas sociedades la modernidad proporciond una narrativa o relato construido a partir de
algunas certezas, es ahora cuando los individuos se ven en la necesidad de reconfigurar el propio
proyecto reflexivo, incluyendo la dimensién ocupacional como uno de los principales dominios

de la identidad (Skorikov y Vondracek, 1998).

La identidad es uno de los constructos que mejor podrian reflejar las constantes
transformaciones socioecondmicas, culturales y geopoliticas que afectan a los individuos. La
accion extensiva del pensar acerca de si mismo y de nuestro lugar en el mundo, tiene una larga
tradicion en las humanidades y especialmente en la filosofia. Desde los primeros discursos de
sabios, técnicos y poetas en Mileto (siglo VI a.C) y el surgimiento de la filosofia con Platon,
Socrates y las escuelas griegas, hacia las distintas corrientes de la filosofia en la modernidad y la
posmodernidad, la filosofia no ha dejado de pensar en el yo y el ser en el mundo. Crear respuestas
estas cuestiones, es una tarea que se despliega en un contexto social y cultural que les da sentido,

y que incentiva un abanico de posibilidades, mientras que restringe otras.

Podriamos decir que el término identidad es un concepto en constante cambio, 0 como
plantea Moran (2014): “una palabra antigua utilizada de formas nuevas”. En este sentido la
evolucion del propio concepto de identidad nos ayuda a comprender la relacion entre las personas
y sus contextos de referencia. El concepto de identidad es uno de los que mejor expresan la

interaccion dinamica entre individuo y sociedad (Illeris, 2014).
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El término identidad se ha utilizado tradicionalmente para referirse a la comprension que
emerge de uno mismo a lo largo del tiempo. Desde los enfoques mas orientados a su formacion,
cambios y transiciones producidos en la adolescencia y primera juventud, (Kroger y Marcia,
2011); a los enfoques que enfatizan la identidad como un proceso de autoconstruccion a lo largo
de la vida (Guichard, 2005), su estudio sigue estando en plena evolucion para explicar las

complejas relaciones entre individuo y sociedad.

El creciente protagonismo del término identidad, utilizado desde diferentes perspectivas
y disciplinas (socioldgica, psicoldgica, politica o filosofica) nos sugiere también cierta prudencia.
La utilizacion del término y sus diferentes usos deben estudiarse o referenciarse dentro del
paradigma y perspectiva que se utilice en una disciplina. Y como hemos visto, esta perspectiva
siempre estar4 influida por la tradicién social y cultural en la que emerge. Unicamente al explorar
estos contextos, podemos entender el uso del término identidad, sus definiciones y aplicaciones.
Por otra parte, y como categorias explicativas, los conceptos nos ayudan a comprender un asunto
y delimitarlo, trazar mapas, establecer conexiones y detallarlas. Constituyen descripciones de
procesos de pensamiento adoptados por hombres y mujeres de ciencia (Wittezaele y Garcia 1994,
p- 49). Sin embargo también pueden crear cierta ilusion de conocer, por el hecho de nombrar. O
como advertia Bateson (2006) incurrir en errores comunes en la ciencia: la reificacion
(cosificacion); o bien la confusion y necesaria distincion entre el mapa y el territorio!”. Esta
cuestion es de enorme importancia cuando hablamos de constructos, y especificamente cuando
nos planteamos operativizar el constructo identidad de carrera desde la perspectiva de agencia.
En todo caso, tenemos presente que un constructo es una abstraccion, “algo concebido por la

mente humana pero no directamente observable” '* (Urbina 2007).

En un interesante articulo, Brubaker y Cooper (2000) argumentan cémo las ciencias
sociales se han rendido a la palabra identidad, y nos sugieren un analisis mas detallado de sus
usos para evitar los errores de reificacion: toda vez que la identidad se conceptualiza como algo
que las personas tienen, buscan, construyen o negocian, y dada las diferentes conceptualizaciones
del término identidad y sus calificativos (multiple, fluida, conseguida, construida...), resulta
demasiado ambigua y dividida entre connotaciones esencialistas y calificativos constructivistas
(Brubaker y Cooper, 2000, p.2). Nuestra tarea en este apartado, consistira en clarificar algunos de

sus significados con objeto de evitar buena parte de los errores apuntados.

17 “El mapa no es el territorio, y el nombre no es la cosa nombrada” (Bateson, 2006).
18 Urbina, S. (2007). Claves para la evaluacion con test psicologicos. Tea ediciones.
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3.2.1 Laidentidad asociada a la vocacion, la profesion y la carrera.

El concepto de identidad ligada al trabajo ha sido incorporado en buena parte de las teorias
sobre el desarrollo de la carrera (Skorikov y Vondracek 2011). Podemos decir que la identidad
referida a uno mismo como trabajador, representa la propia percepcion de intereses
ocupacionales, habilidades, objetivos y valores (Kielhofner 2007). Esa conciencia de uno mismo
como trabajador, estaria representada por una compleja estructura de significados en la cual el
individuo conecta su motivaciéon y competencias con roles de carrera posibles o aceptables

(Meijers, 1998).

La identidad referida al trabajo, también ha sido definida como una organizacion
dinadmica de auto-percepcion ocupacional, formada por cambios cualitativos y cuantitativos en la
forma de identificacion con el rol de trabajador. Estos cambios ocurririan como resultado de la
interaccion entre el despliegue de las capacidades personales y el aprendizaje, a partir de las
elecciones y actividades vocacionales, educacionales y de ocio (Marcia, 1966). Podemos decir
que la identidad ligada al trabajo, reflejaria las experiencias sociolaborales organizadas en torno
a la comprension de quién soy yo como trabajador - en distintos roles profesionales- y lo que

deseo llegar a ser.

El estudio de la identidad vocacional, profesional y de carrera, nos sugiere en un primer
momento semejanzas aplicadas a un componente importante del sentido global de la identidad y
central para la vida de los individuos como es el trabajo. Un andlisis mas detallado, sugiere sin
embargo diferencias en la fundamentacion tedrica de la identidad asociada a la vocacion, la

profesion y la carrera.

La identidad vocacional

Los estudios sobre la identidad vocacional han estado claramente influidos por los
principios formulados por Erikson (Erikson, 1950, 1968) relativos a la interaccion e integracion
del yo con su entorno social, y se han conceptualizado como: a) un sentido de estabilidad lograda
como solucién a una crisis resultante de la exploracion de diferentes roles; b) que da lugar a una
consolidacion de valores y compromisos con planes de vida y carrera; ¢) y que, mas alla de una
expresion individual, requiere de cierto reconocimiento por parte del contexto social al que uno
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pertenece. Asi entendida, la identidad seria principalmente desarrollada durante la juventud y

mantenida como un nucleo de auto-comprension para el resto de nuestras vidas (Illeris, 2014).

Desde una perspectiva Eriksoniana, la identidad podria formularse como la habilidad de
percibir un sentido de unidad, de individualidad, continuidad ¢ integracion de objetivos personales
y valores, potencialmente adquiridos a partir de la crisis de la adolescencia (Erikson, 1968). El
concepto de identidad de Erikson enfatiza una tendencia integradora de la individualidad,
especialmente dominante en el periodo de la adolescencia tardia, antes del cual y fuera del cual
no habria identidad propiamente dicha (McAdams, 2001). La teoria de Erikson (Ego identity) y
el modelo de estatus de identidad de Marcia, considerado como uno de los principales paradigmas
en la investigacion de la identidad (Marcia, 1966; Marcia, 2002; Kroger, Martinussen y Marcia,
2010; Stephen, Fraser, y Marcia, 1992) constituyen los principales marcos teoricos para el estudio
de la identidad vocacional (Skorikov y Vondracek, 2011). De este marco teérico eriksoniano,
destacamos el modelo funcional de la identidad de Adams y Marshall, (1996) y Serafini y Adams,
(2002), centrado en su funcidon autorregulatoria para conseguir: (1) un sentido de estructura con
el que procesar la informacién relevante; (2) un sentido de armonia o coherencia entre los
diferentes valores y compromisos sostenidos por una persona; (3) una orientacion de progreso
que integre pasado, presente y futuro; (4) unos objetivos relevantes a partir de dichos
compromisos y valores, y por Gltimo, (5) un sentido de control personal o agencia, posible gracias
a dicho proceso de autorregulacion mencionado (Serafini y Adams, 2002). Las cinco funciones
de identidad en general, y el control personal en particular, se ha vinculado especialmente con la
importancia de generar compromisos relevantes (Crocetti, Sica, Schwartz, Serafini y Meeus,
2013) La investigacion sobre identidad vocacional emerge a partir de este marco teérico. La
identidad vocacional implicara el control sobre el proceso de desarrollo y los comportamientos
de exploracion, reflexion, planificacion y busqueda de objetivos profesionales (Creed y Hennessy,

2016).

Marcia (1980) operativiza la perspectiva Eriksoniana formulando estilos o estadios de
resolucion de la identidad observables en la adolescencia tardia. Estos estadios representan los
diferentes cambios y crisis que podrian afrontar los jovenes adolescentes en la formacion de su
identidad, entendida como posicion existencial que integra tanto la organizacion interna de
necesidades, habilidades y autopercepciones, como la relativa a la estructura social o sociopolitica
(Marcia, 1980). La identidad seglin este enfoque, es una estructura autoconstruida del si mismo

(Self), una organizacion interna y dindmica de las habilidades, creencias e historia personal. Lo
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mas interesante de este constructo, a juicio del propio autor, no es tanto el contenido o los
elementos que la integran, sino el proceso subyacente: “el modelado de piezas mas o menos
dispares en una unidad flexible”. Esto significa que a lo largo del tiempo esa forma o “Gestalt”
puede cambiar (Marcia, 1980). Esta metafora o disposicion de las formas y sus significados,
constituye, como hemos visto en el apartado 3.1.1, uno de los temas claves para la Teoria del

aprendizaje de Law, Meijers, Wijers, (2002).

Aunque Marcia habia estudiado los procesos de formacion de la identidad en
adolescentes, donde los cambios psicosociales son cruciales en la formacion y resolucion de la
identidad, su teoria refuerza la idea de proceso inacabado cuya primera resolucion solo garantiza
el hecho de que todo individuo habra de enfrentarse a sucesivas crisis a lo largo del tiempo. El
modelo de estadios de identidad que formula, ha sido considerado como el principal paradigma
en la investigacion de la identidad (Stephen, Fraser, y Marcia, 1992; Skorikov y Vondracek,
2011).

Tabla 5. Estatus clasicos de identidad.

EXPLORACION

NO SI
COMPROMISO

NO  Identidad difusa Identidad moratoria
Falta de exploracion y escasa Crisis de identidad derivada de la
habilidad  para establecer exploracion activa unida a la incapacidad
COMmMpromisos. temporal para un compromiso de carrera

duradero.
Sl Identidad hipotecada Identidad alcanzada

Compromiso hacia posiciones
adquiridas a través de otros, sin
exploracion.

Fuerte compromiso para perseguir
objetivos ocupacionales autoelegidos y
valores adquiridos a través de la
exploracion ocupacional.

Fuente: Basado en Marcia (1980)

Exploracion y Compromiso son los dos elementos clave del modelo de Marcia (1980),

siendo la presencia o ausencia de estos dos factores, lo que determina los cuatro estadios de
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resolucion de la identidad en la adolescencia. En este modelo, los estadios de identidad se refieren
a la forma de resolver los estados de confusion a partir de la vinculacion y el compromiso con
ciertos valores y normas, asi como la exploracion de busqueda de alternativas para solucionar esa
confusion. La exploracion implicaria periodos de reflexion y evaluacion de roles y objetivos
vitales. El compromiso, en cambio, se relaciona con las decisiones adoptadas a partir de objetivos,
planes, valores explorados o no, asociados a diferentes ambitos vitales: estudios, relaciones,

politica, religion, trabajo, etc.

De la interaccion entre los dos procesos surgen los cuatro estatus de identidad clasicos:
difusa, moratoria, hipotecada y lograda. Segun esto, la identidad difusa estara caracterizada por
la falta de exploracion y escasa habilidad para establecer compromisos; la identidad moratoria
denota una crisis de identidad en cuanto que representa un proceso activo de exploracion unido a
la incapacidad temporal para establecer un compromiso de carrera duradero. La identidad
hipotecada se caracteriza por el compromiso hacia posiciones, ocupacionales o ideologias
adquiridas a través de otros y realizadas sin exploracion o autoeleccion; por ultimo, la identidad
alcanzada o lograda implica un fuerte compromiso para perseguir objetivos ocupacionales

autoelegidos y valores adquiridos a través de la exploracion ocupacional.

Mientras que el modelo se mostraba 1til para desarrollar una Teoria de la identidad, el
éxito de los estadios -como descriptores de caracteristicas personales- daba como resultado un
excesivo énfasis en la tipologia de los estadios y en su estructura, y una menor atencion al proceso.
Posteriores revisiones de su modelo proporcionan informacion de como algunos individuos
progresan o “regresan” de unos estadios a otros, mostrando ciclos y fluctuaciones progresivas (de
una identidad hipotecada a una identidad lograda); y regresivas (de una identidad lograda a una
hipotecada). En posteriores investigaciones, Stephen, Fraser y Marcia, (1992) identifican algunos
errores y expectativas no verificadas previamente, que habrian dificultado su comprension del

modelo y su dinamica:

= La confirmacion empirica de que las trayectorias investigadas muestran variabilidad y
fluctuacion, mas que progresion lineal o acumulativa.

= El descubrimiento de un patron de regresion desde la identidad lograda hacia estadios
de identidad mas bajos como el regreso a una identidad hipotecada o difusa.

= Esperar que los estadios de identidad podian ser jerarquicamente ordenados de manera

lineal hacia un estadio de identidad lograda.
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= Esperar que los asuntos de identidad se experimenten aisladamente de otros asuntos

psicosociales y siempre precedentes a otros asuntos relativos a la madurez psicosocial.

Estos hallazgos, fruto de la investigacion posterior, y no frecuentemente destacados,
refuerzan la idea de una identidad dinamica, abierta a los cambios del entorno, progresiva a la vez
que regresiva. Los resultados de esta investigacion son especialmente relevantes para el estudio
de la identidad, y confirman algunos de los principales supuestos en los que se basa nuestro

estudio y modelo tedrico.

El modelo de estadios de identidad de Marcia senté las bases para la comprension de la
identidad como resultado de cambios psicosociales que proporcionan una estructura abierta a
progresivos movimientos entre estadios. Constituye un punto de partida necesario, sobre el que
explorar las relaciones entre identidad y carrera. Sin embargo, y como ya se ha apuntado, atin no
captaba plenamente el significado de una identidad ocupacional (Skorikov y Vondracek, 2011, p.
695) y la dinamica entre lo individual (intereses, motivaciones, expectativas, competencias,
cualificaciones...) y las cambiantes condiciones del entorno, que favorecen o limitan

posibilidades de carrera.
La identidad profesional

La identidad asociada a la vocacion, tiene una larga tradicion en investigacion, e influye
notablemente en los estudios posteriores sobre identidad asociada a la profesion, ocupacion y la
carrera. La identidad asociada a la profesion, estaria fundamentada en el supuesto que afirma que
los individuos cambiaran la propia percepcion de si mismos a partir del despliegue y
representacion de roles sociolaborales. La identidad profesional se ha estudiado con relacion a
una determinada ocupacion o profesion, a partir de la internalizacidén de los valores propios de
ella (Jue y Ha, 2018). Esta perspectiva se ha interesado por las interacciones y significados que
emergen ejerciendo cierto rol o por el hecho de ser miembro de una organizacion, asociacion o
comunidad. Tales identidades se formarian a partir de mecanismos sociales, vinculados a una
estructura social donde las personas desempefian sus roles profesionales o personales de acuerdo
a ciertos principios o reglas. La identidad asi entendida estaria vinculada a las concepciones de
uno mismo con relacion las ocupaciones, roles y situaciones sociolaborales, (Mortimer, Lam y
Lee, 2015); y a la propia percepcion de intereses ocupacionales, habilidades objetivos y valores
(Skorikov & Vondracek, 2011). Desde esta perspectiva, el crecimiento y el progreso en una

ocupacion determinada podria verse afectada por una fuerte identidad profesional, como también
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el compromiso, entendido como la motivaciéon personal para desarrollar la carrera de forma

continuada y fundamentada en el valor de la ocupacion elegida (Jue y Ha, 2017).
La identidad de carrera

La identidad vocacional y profesional, podrian coexistir con una identidad asociada a la
carrera, como respuesta a los desafios de las personas para trabajar y vivir en los contextos
actuales, asi como la creciente inseguridad social y laboral. En la investigacion reciente, la
identidad asociada a la carrera podria responder a este cambio de perspectiva a la hora de afrontar
una alta exigencia de readaptacion debido a los constantes cambios en las profesiones y empleos.
Los vinculos entre identidad, carrera y aprendizaje, presentados en el apartado 3.1.1, nos hacen

aproximarnos a nuevas definiciones relativas a la identidad de carrera.

Basandose en el trabajo de Ashford y Taylor (1990), Fugate, Kinick y Blake (2004),
incorporan la identidad de carrera como principal motor de su modelo de empleabilidad. La
empleabilidad, refuerza la idea de trabajador como agente activo con iniciativa para transitar entre
situaciones laborales dentro, fuera o al margen de las organizaciones. La empleabilidad
fomentaria comportamientos adaptativos y movimientos entre trabajos habilitando a los
individuos para identificar y realizar oportunidades de carrera (Fugate et al., 2004). Estos autores
vinculan la empleabilidad a tres dimensiones: adaptabilidad, capital humano y social, e identidad
de carrera. La identidad de carrera actuaria como una brijula que dirige a la persona para realizar
o crear oportunidades que coincidan con sus aspiraciones. La identidad asociada a la carrera se
presenta en este modelo como un elemento que da coherencia, dirige e involucra un sentido de
uno mismo a lo largo del tiempo; asi como una adaptacion activa para crear oportunidades de
carrera de acuerdo con las propias aspiraciones. Los esfuerzos proactivos son considerados por
estos autores como manifestaciones de la empleabilidad. ‘Los individuos empleables persiguen
alternativas consistentes con sus identidades emergentes y estan predispuestos al cambio’ (Fugate
et al., 2004, p. 17). Los autores han llegado a sugerir que las identidades de carrera podrian suplir
la falta de estructuras institucionales de carrera por estructuras individuales. Desde nuestra
perspectiva, este planteamiento podria hacer suponer que esto es posible o bien deseable.
Respecto a esta cuestion hemos planteado un enfoque de carrera como interseccion entre agencia
y estructura, destacando las relaciones de doble sentido, definiendo como la agencia y la
movilidad de carrera se ven afectadas por diferentes elementos estructurales. Parte de la
investigacion ligada a las nuevas carreras —proteicas (Hall, 2002, 2004), sin limites o sin fronteras
(Arthur y Rousseau, 1996)- refuerzan la idea de un individuo que, dotado de sus mejores
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habilidades y recursos, es capaz de disefiar su carrera a través o mas alla de los vinculos
establecidos con las instituciones. Desde nuestro punto de vista, esta idea podria exagerar las
posibilidades de los trabajadores en los contextos actuales. Por otra parte, consideramos
importante observar ambos factores y comprender como funcionan las interacciones entre la
agencia y la estructura, y como ambas configuran la movilidad de los individuos y grupos. En
todo caso, este parece ser un debate interesante en nuestro campo, pues el enfoque del que

partimos influira en los modelos tedricos que adoptamos.

Desde nuestro punto de vista y basandonos en el estado actual de la investigacion y la revision
previa, podemos decir que la identidad de carrera se configura como resultado de los cambios
experimentados en las economias globales y los nuevos contextos sociolaborales. Los individuos
no solo necesitaran adquirir habilidades profesionales especificas para cambiar de rol o de
profesion, sino desarrollar una identidad de carrera y estructura de significados que facilite
conectar la propia motivacion, intereses y competencias, con roles de carrera posibles (Meijers,

1998).

La sucesion de experiencias de aprendizaje, trabajo, estudio, empleo o emprendimiento, tan
presentes en las nuevas carreras, sugieren cambios y reajustes en la percepcion de quiénes somos
y quienes podriamos llegar a ser. Los desafios que afronta cualquier trabajador para construir
posibles trayectorias profesionales y vitales apuntan hacia la construccion de la propia identidad
y a la posibilidad de establecer la construccion del yo como un proyecto reflexivo (Giddens, 1993,
p- 119); una direccion personal en la vida (Meijers, 1998); una biografia autoproducida, elegida
o experimental (Beck, 2000, p. 84); un “Disefio de Vida” (Savickas et al., 2009); o una

“autoconstruccion a lo largo de la vida” (Guichard, 2005).

En un orden social caracterizado por la posibilidad de hacer multiples elecciones no exentas
de riesgos, los individuos mantendran una reflexion habitual acerca de si mismos y su entorno;
tomaran decisiones que expresan la idea de lo que quieren llegar a ser en una situacién
determinada; y se veran en la necesidad de cambiar de rumbo o direccion en funcion de las
circunstancias. Todo ello, como hemos visto, requiere poner atencion a las demandas personales
y sociales. Por otra parte, el concepto de ‘si mismo’ puede ser alterado por nuevas experiencias,
reconstituyéndose constantemente (Savickas, et al., 2009). Tal proceso se extendera mucho mas
alla de la juventud, lo que implicara elegir constantemente y desde multiples perspectivas,
buscando algin equilibrio entre el trabajo, la familia o el ocio, siendo mas compleja la
identificacion de una direccion coherente con el concepto de si mismo (Meijers, 1998).
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El concepto de identidad y especificamente la identidad de carrera, se ha vinculado con la
agencia, aludiendo a la necesidad de integrar las condiciones ambientales cambiantes e
impredecibles, con las propias exigencias personales (Coté & Levine, 2016). Investigaciones
recientes vinculan la agencia con la identidad, entendida como forma de participacion activa del
individuo en los contextos en los que se encuentra inmerso (Meijers, 1998; Law, Meijers y Wijers,
2002; Wildemeersch, & Stroobants, 2009; Fugate, Kinick y Blake 2004; Mcllveen & Patton,
2007; (Forrier, Sels, y Stynen, 2009).

La iniciativa personal o la agencia, resulta especialmente util para hacer frente a los desafios
y falta de oportunidades (Coté y Levine, 2015). La agencia se vincula también a la disposicion
para el desempefio de conductas que: (a) pueden predecirse y explicarse en referencia a estados
intencionales (objetivos, valores, creencias, voluntad); (b) se encuentran, parcialmente al menos,
bajo control personal, y han sido seleccionados de entre opciones conductuales alternativas, (c)
son constituidas y constrefiidas por convenciones y reglas sociales, asi como por la representacion
subjetiva de dichas constricciones, y (d) cuyo propdsito es transformar situaciones de acuerdo con
las representaciones personales de estados futuros deseados (Brandtstadter 2006, p.524). Supone
una accion bajo el dominio de estados intencionales, y basada en creencias, deseos 0 compromisos

morales (Bruner, 1990).

Como hemos presentado, la capacidad de agencia y la movilidad de carrera se veran afectadas
por la estructura social en la que el individuo participa y de la que podria también quedar excluido.
Los contextos historicos e institucionales, asi como la estructura de desigualdad social, conforman
un espacio de accion donde los individuos configuran sus trayectorias, siendo la agencia mas
eficaz si consigue aprovechar las oportunidades de desarrollo durante las transiciones importantes
de la vida (Heckhausen & Buchmann, 2019). Actualmente uno de los desafios que conecta la
investigacion y la practica orientadora y educativa consiste en explorar formas de participacion
activa y creativa en dichas estructuras. El modelo de Aprendizaje para la transicion, de

Wildermeersch y Stroobants (2009), presentado en el apartado 2.2. aborda tan necesaria cuestion.

3.2.2 Medidas de la Identidad.

Aunque el concepto de identidad asociado al desarrollo y la construccion de la carrera ha
recibido una atencion creciente en los ultimos afios, todavia carecemos de instrumentos
diferenciados de medicidon que aborden los avances en el estudio de la identidad de carrera y las
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diferencias relativas respecto a una identidad asociada a la vocacion o la profesion. A
continuacion se presentan algunos ejemplos de investigaciones en las que se han realizado

estudios empiricos de evaluacion de la identidad dentro de una teoria o enfoque que los sustenta.

Las principales medidas de evaluacion de la identidad vocacional han sido influenciadas por
el modelo de identidad de Marcia como principal referencia en la investigacion de la identidad
(Marcia, 1966; Marcia, 1980; Marcia, 2002). Basandose en la conceptualizacion de Marcia
(1966), y los cuatro estatus de identidad (logrado, moratorio, excluido y difuso), asi como las
actualizaciones mas recientes del modelo!®, Porfeli et al., (2011), han desarrollado y puesto a
prueba las caracteristicas psicométricas del Vocational Identity Status Assessment (VISA) para
adolescentes y adultos jovenes. VISA se compone de tres dimensiones: exploracion de la carrera,
compromiso de la carrera y reconsideracion de la carrera; y seis subescalas, dos para cada una
de las dimensiones: exploracion amplia y exploracion en profundad; compromiso con la carrera
e identificacion con la carrera elegida; dudas sobre la eleccion de la carrera y flexibilidad para
cambiar. Estas dimensiones evaltan los procesos vocacionales conocidos como indicativos del
progreso hacia una identidad lograda. Posteriormente Porfeli y Savickas (2012), recogieron
pruebas de validez concurrente con relacion a la adaptabilidad, considerando que la adaptabilidad
y la identidad vocacional se identifican como metacompetencias para la construccion de la carrera

en las sociedades de informacion.

Los desarrollos de la Teoria de la Construccion de la Carrera han destacado la necesidad
de recursos de autorregulacion para resolver los complejos problemas asociados a las tareas
vocacionales (Savickas, 2005). Este es el fundamento tedrico del CAAS (Career Adapt-Abilities
Scale) de Savickas y Porfeli (2012). Estos autores colaboran con investigadores de 13 paises, para
definir operativamente el constructo de adaptabilidad profesional. La escala CAAS esta
construida sobre la base tedrica de las principales tareas vocacionales: orientacion, exploracion,
establecimiento, gestion y desvinculacion. Los individuos completarian este ciclo de desempefio
adaptativo que comienza y termina con la adquisicion o desvinculacion de un rol o trabajo. Sin
embargo, y aunque la adaptabilidad profesional puede ser observada y analizada como un rasgo

psicologico que informa de la disposicion del individuo hacia conductas adaptativas, aun se

19 El VISA (Porfeli, 2009) se concibi6 inicialmente para evaluar las dimensiones originales del
estatus de identidad (exploracion de la carrera y compromiso). Las nuevas actualizaciones representa un
esfuerzo por construir una medida que pudiera discernir los cuatro estatus de identidad vocacional predichos
por Marcia (1966) y posiblemente validar los estatus moratorio y difuso, asi como un estatus indiferenciado
sobre la base de configuraciones unicas de exploracion, compromiso y reconsideracion de la carrera.
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precisarian recursos de autorregulacion para resolver los problemas complejos asociados a las
tareas vocacionales. Los recursos de adaptabilidad son constructos y competencias psicosociales,
adquiridos a través de la educacion y la experiencia que apoyan las tareas de autorregulacion.
Constituyen el ABC de la construccion de la carrera e implican que el individuo: a) se preocupa
por el futuro profesional (PREOCUPACION); b) toma las riendas para preparar su futuro,
(CONTROL); c) muestra curiosidad para explorar posibles si mismos y escenarios futuros
(CURIOSIDAD) y d) refuerza la confianza para perseguir sus aspiraciones (CONFIANZA). La
Escala de Adaptabilidad Profesional (CAAS) se construye a partir de 4 subescalas, que miden la
preocupacion, el control, la curiosidad y la confianza, como recursos psicosociales para gestionar
las tareas de desarrollo vocacional y transiciones laborales. Cada una de ellas consta de 6 items

que son evaluados por el individuo en grados fortalezas (desde el mas fuerte al menos fuerte).

La escala Mi Situacion Vocacional (MVS) de Holland, Gottfredson y Power (1980), es una
medida de la identidad vocacional basada en las percepciones de los individuos sobre su carrera
y situacion profesional actual. Esta escala formada por 18 items, ha sido utilizada por diferentes
investigadores y considerada por algunos como una medida de compromiso con la carrera (Porfeli
et al., 2011). Basandose en esta medida dicotomica (verdadero-falso) de identidad vocacional,
Gupta, Chong, y Leong, (2015) han desarrollado el Vocational Identity Measure (VIM) para
intentar captar la conciencia de los individuos sobre sus objetivos, intereses y habilidades
profesionales. Esta medida se fundamenta en un concepto de identidad vocacional mas estable y
sugiere que una evaluacion situacional de la carrera (en un momento dado de la trayectoria), no
captaria adecuadamente el contenido completo de la identidad vocacional como “producto”
basado en experiencias vitales. La escala VIM trata de resolver esa cuestion a partir de una medida
de identidad vocacional y del patron de objetivos, intereses y habilidades profesionales. El
resultado es un cuestionario de 20 items, que utiliza una escala Likert de 5 puntos (en grados de
acuerdo-desacuerdo) que intenta reflejar un concepto de identidad vocacional como un "producto

cristalizado basado en experiencias vitales" (Gupta et al., 2015, p. 3).

Meijers et al. (2013), han explorado la relacion entre competencias profesionales,
motivacion, calidad de la eleccion e identidad profesional con estudiantes de 12 a 19 afos de
formacion profesional y secundaria en los Paises Bajos. En la investigacion, utilizaron un
instrumento para medir la identidad profesional definida como el compromiso que una persona
tiene hacia actividades profesionales especificas o hacia una carrera concreta. Los autores,

operativizan esta forma de identidad a través de la seguridad experimentada con respecto al
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autoconocimiento, la carrera actual y el trabajo futuro, asi como la autoconfianza derivada de ello.
Esta conceptualizacion de la identidad se midi6é con un instrumento compuesto por 8 items con

posibles respuestas que variaban en el grado de acuerdo con las afirmaciones.

Dobrow, & Higgins, (2005), evaltan el papel de las redes de mentoria en la mejora de la
claridad de la identidad profesional en un estudio longitudinal de participantes que transitan de la
escuela de posgrado a la vida laboral. Conceptualizan el desarrollo de la identidad a partir de
capacidades para interactuar con las complejidades del entorno y el procesamiento de la
informacion acerca de uno mismo para lograr una mayor autoconciencia. Basandose en los
trabajos de Kegan, (2000); Ibarra, (1999) y Schein, (1978), formulan que cuando los individuos
desarrollan un sentido mas claro de su identidad, disponen de una constelacion duradera de
atributos, creencias, valores, motivos y experiencias relativos a un rol o actividad profesional,
independientemente de si saben o no traducirla en accion. Por el contrario: un sentido poco claro
de la identidad profesional implicaria confusion en la identificacion de un rol o direccion
especifica. La identidad profesional, como medida subjetiva de la carrera, refleja la claridad o
confusion de los individuos respecto a sus posibles roles. En este estudio se ha utilizado una
Escala de Claridad de la identidad profesional de 4 items graduados en siete puntos (de total

desacuerdo a muy de acuerdo).

En la configuracién y medicion de la identidad asociada a la vocacion, la profesion o la
carrera, podemos encontrar varios constructos relacionados pero no idénticos que contribuyen, en
diferente medida, a profundizar en la naturaleza multifacética del constructo identidad asociado a
los estatus de identidad; a las tareas de desarrollo vocacional y recursos psicosociales; a un patron
de objetivos, intereses y habilidades profesionales; al compromiso hacia una carrera concreta o
hacia posibles roles profesionales. Para algunos autores (Carson & Bedeian, 1994), la identidad
de carrera es una de las tres partes del compromiso de carrera, junto con la resiliencia de carrera
y la planificacion de carrera. Para otros (Fugate, et al., 2004), es, sin embargo, una parte de un

conjunto mas amplio como es la empleabilidad.

A pesar de disponer de diferentes escalas y evaluaciones, aun estamos lejos de utilizar
modelos y medidas que capturen la identidad como un proceso dinamico que probablemente
describa mejor la actividad autorreguladora necesaria para gestionar las demandas derivadas del

contexto actual (Serafini & Adams, 2002).
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Basandonos en la teoria expuesta y en las aportaciones de los distintos enfoques y autores,
en este trabajo doctoral presentamos una definicion y propuesta que integra algunos de los matices
que definen una identidad de carrera desde la perspectiva de agencia, formulada para afrontar los

nuevos desafios de las personas en sus contextos.

3.2.3 Definicion de la Identidad de carrera desde la perspectiva de
agencia.

Siguiendo a Coté & Levine (2015), Guichard (2012), y Wildemeersch y Stroobants (2009),
definimos el constructo Identidad de Carrera desde la perspectiva de agencia como la disposicion
para dirigir (autodirigir) el desarrollo de manera intencional, adoptando una mentalidad
estratégica que permita al individuo explorar y desempefiar oportunidades de carrera posibles
conectando demandas personales y sociales. La identidad de carrera basada en la agencia
involucra el uso de esta cualidad, para la formacion de las nuevas identidades o el mantenimiento
de las establecidas. Esta conceptualizacion de la identidad ha sido empiricamente asociada con
atributos como el sentido de proposito en la vida, la autoestima, la autoeficacia y el locus de

control interno (Coté & Levine, 2015; Coté, 2019).

La identidad asi definida se configura como un proceso dialdgico y creativo para articular,
interpretar y negociar nuevas identidades que permitan al individuo actuar y le proporcionen una
motivacion para hacerlo (Meijers, 1998; Meijers y Lengelle 2012; Meijers, Kuijpers y Gundy,
2013). La construccion de significado tendra un papel esencial como proceso mediador que

conecta a las personas con su entorno (Bruner, 2009 p. 28-30).

El concepto de Identidad de carrera desde la perspectiva de agencia, diverge de la idea de una
identidad pensada en términos de identificacién, como proceso mediante el cual un sujeto
asimilaria algun aspecto, propiedad, o atributo de otro, que se toma como modelo, pudiendo
adoptar diferentes posiciones identitarias. Defendemos un modelo de identidad dinamica,
constantemente construida a la luz de nuevas experiencias y aprendizajes que faciliten la gestion

de las enormes exigencias de los contextos actuales.

El modelo tedrico y empirico que presentamos en el proximo apartado, se basa en una
concepcion de esta identidad dindmica y funcional y de la agencia como una capacidad que
permite al individuo crear un cierto sentido de direccidn y generar cursos de accidon en contextos

de cambio. Las personas, en diferentes momentos de su trayectoria y situacion, necesitaran
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cambiar y desarrollar nuevas identidades reflexivas teniendo en cuenta las oportunidades y los
riesgos de las estructuras sociales, con objeto de disefiar o reconstruir sus trayectorias

profesionales y vitales.

Desde esta perspectiva, la identidad se vincula al aprendizaje como un proceso creativo a
partir del cual el individuo genera cursos de accion y construye su propia biografia reflexiva a
partir de las experiencias vitales. La relacion entre identidad, aprendizaje y carrera profesional
tiene implicaciones de gran alcance. Los individuos tienen el potencial de ser parte activa del
cambio en una sociedad en constante evolucion. Los procesos que impulsan al individuo no son
solo las etapas evolutivas de su proceso de maduracion, o los movimientos de carrera basados en
roles profesionales, o las tareas vocacionales y los rasgos y competencias que las sustentas, sino
por encima de eso la disposicion reflexiva para construir nuevas comprensiones de si mismo en
un entorno que exige constante reinvencion. Esta cuestion se hara mas evidente en algunas
transiciones profesionales, especialmente cuando la necesidad de participar activamente y
conectar necesidades personales con demandas sociolaborales se hace mas necesaria o bien,

conlleva mas riesgo.
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3.3 Un modelo teodrico para medir la identidad de carrera.

Hemos definido la carrera como una construccion subjetiva y social, aludiendo a capacidad
del individuo para dar sentido a su experiencia profesional y vital generando significados acerca
de como la realidad ha de ser interpretada y construida; y como una construccion social, pues lo
social traslada a los individuos oportunidades y riesgos tangibles asi como una suerte de
expectativas, exigencias y criterios, como ser un trabajador emprendedor, flexible y auto-
gestionado, lo que influird en su manera de percibirse a si mismo y gestionar su desarrollo y

carrera a lo largo del tiempo.

El modelo y posterior inventario IDeCaA, se penso inicialmente para explorar con mas detalle
la subjetividad de los trabajadores en contextos de cambio y comprender como construyen su
desarrollo y carrera en un momento dado de su trayectoria y biografia. El marco tedrico y modelo
del que partimos se construye a partir de tres supuestos teéricos y conceptos principales que
definen el constructo de orden superior al que nos hemos referido como identidad de carrera

desde la perspectiva de agencia:

a) La agencia o disposicion para el comportamiento intencional y autodirigido, (Cote &

Levine, 2015).

b) El aprendizaje necesario para dirigir el desarrollo que “coloca a los individuos en un

continuo proceso de integracion en sus contextos” (Savickas, et al., 2009. p. 240).

¢) La identidad, su relacion con el aprendizaje y con la agencia (Meijers y Lengelle, 2012).

3.3.1 Las dimensiones del modelo y los procesos de aprendizaje

Las relaciones entre identidad, carrera y aprendizaje, nos proporciona un buen marco teorico
y algunas respuestas para identificar temas que hipotéticamente podrian ser puestos en
consideracion, o tenidos en cuenta a la hora de afrontar las transiciones que los adultos emergentes
y trabajadores de cualquier edad necesitaran afrontar a lo largo de sus carreras. La necesidad de
transitar entre empleos, roles y profesiones a lo largo de una vida profesional cada vez mas larga,
refuerza la idea de un aprendizaje creativo, siendo la reflexividad y la creacion de alternativas dos
aspectos universales (Bruner, 2009). Mediante la reflexion de experiencias, significados y marcos
de referencia, las personas no solo aprenden de manera adaptativa, -empleando los recursos que
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ya poseen para hacer frente a problemas rutinarios-, sino que aprenden de forma creativa para

hacer frente a situaciones imprevistas (Schiersmann, et al., p. 35).

Las transiciones sociolaborales que afrontan los trabajadores, demandan un aprendizaje que
permita una mejor, en cuanto mas compleja, comprension de si mismo; del entorno; y de la
relacion, entre ambos. Inestabilidad e incertidumbre afiaden nuevos desafios a la propuesta de
Parsons (1909), que sigue estando planamente vigente aun cuando las relaciones de estos 3
componentes resulten radicalmente cambiantes. Por otro lado, estos nuevos desafios requieren
estrategias diferenciales en los frecuentes procesos de “aprendizaje para la transicion”

(Wildemeersch, & Stroobants, 2009).

El aprendizaje es una pieza clave para construir y (re)construir nuestro sentido de nosotros/as
mismos/as en sociedad. Y la identidad, un proceso de aprendizaje orientado a construir la propia
biografia reflexiva a partir de las experiencias vitales (Law, Meijers & Wijers, 2002). Tomando
en consideracion la evolucion del concepto de identidad, y las definiciones previas, la identidad
de carrera se entiende desde una perspectiva social, pues la carrera ocurre dentro de una estructura
social y cultural que incentiva o limita significados y cursos de accion posible; y desde una
perspectiva de agencia, asociada a la disposicion del individuo para el comportamiento

intencional y autodirigido.

Las 7 dimensiones iniciales del modelo que presentamos constituyen una primera
aproximacion al estudio de la Identidad de Carrera desde la perspectiva de agencia. El modelo se
basa en una concepcion dindmica y funcional de la identidad, y de la agencia como una capacidad
que permite al individuo crear un cierto sentido de direccion y generar cursos de accidon en

contextos de cambio.

El modelo busca explorar y comprender la disposicion de las personas para construir por si
mismas direcciones con proposito que "lideren acciones en el mundo real" (Savickas, 2012). En
la siguiente Tabla exponemos las 7 dimensiones iniciales, y su posible relacién con aprendizajes
y estrategias que podrian ayudar a crear nuevas conexiones y significados en contextos de
inestabilidad y cambio. Estos aprendizajes podrian ser objeto de acciones y programas de
orientacion y educacion para la carrera. El inventario resultante, de siete dimensiones (Mamolar,
et al., en prensa), pretende observar los patrones de carrera, como "formas" subjetivas de construir
el desarrollo y el avance. Estas formas podrian "colisionar" o bien "danzar" con un entorno

caracterizado por el cambio, y una demanda constante de reinvencion.
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Tabla 6. Modelo inicial del dominio y estrategias de aprendizaje sugeridas

AREAS/TAREAS

Aprendizaje para la transicion ;Como voy a afrontarlo?

(Qué voy a hace?

Aprendizaje para la decision:

Conciencia de las oportunidades: ;Donde estoy?

Conciencia de si mismo: {Quién soy?

L.

II.

—
—
—

2

<

VI.

DIMENSIONES
“FORMAS DE”

Construir la
carrera
(IMA)

Planificar el
avance (metas
y objetivos)
(PAS)

. Motivacién y

compromiso
(MOT)

. Orientarse

hacia
demandas
internas/
externas
(IEX)

. Gestionar las

Transiciones
de carrera
(GET)

Gestionar los
sentimientos
que
acompaian la
transicion
(GES)

VII. Tomar

conciencia de
si mismo y
disponer de
hab. de
autogestion
(AUT)

DEFINICIONES

Explorar los diferentes significados
construidos acerca de la carrera,
incluyendo el trabajo como vocacion
(calling), como empleo (job) o como
carrera (career), asi como formas mas
tradicionales o flexibles de entenderla y
organizarla, incluyendo ideas o ideales
acerca de ella.

Explorar la manera de planificar el
avance y construir la carrera vinculada a
metas, valores y consecuciones vitales
significativas: como se avanza, como se
percibe el avance y hacia donde ir
(sentido de direccion).

Explorar la motivacion y las formas de
compromiso con el desarrollo, asi como
la voluntad para mantener activos
intereses ¢ iniciativas personales.

Explorar el desarrollo de estrategias
combinadas entre la orientacion hacia el
crecimiento personal y la orientacion
hacia las demandas del entorno/sociales

Explorar en qué momento de una
transicion nos encontramos, asi como las
posibles dificultades o barreras
potenciales a la hora de iniciar, gestionar
o dirigir el cambio.

Explorar los sentimientos que
acompaian a los individuos en los
procesos de cambio y transicion, asi
como las posibles barreras o dificultades
que limitan el desarrollo y la toma de
decisiones.

Explorar la capacidad para la toma de
conciencia del individuo acerca de si
mismo, - de sus comportamientos,
acciones, creencias- y la posibilidad de
dirigirse de manera reflexiva, critica y
autodirigida.
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APRENDIZAJES/ESTRATEGIAS

Aprender a construir o re-construir el
significado de mi propia carrera y
tomar conciencia de los patrones de
desarrollo profesional, en
correspondencia con el entorno
actual.

Aprender a crear un sentido de
direccion propio, que conecte la
experiencia anterior, con metas
significativas a futuro.

Aprender a gestionar la propia
motivacion y crear compromisos
utiles con el desarrollo a lo largo del
tiempo.

Aprender a elegir y tomar decisiones
sostenibles teniendo en cuenta las
demandas internas y externas.

Aprender a “dejar ir” el pasado para
transitar hacia otra
situacion/movimiento que me permita
seguir avanzando en mi desarrollo
profesional.

Aprender a gestionar Gtilmente las
emociones y sentimientos que
acompaian a los procesos de cambio.

Aprender a cerca de uno mismo,
tomando conciencia de los propios
marcos de referencia que permiten
modelar nuestro comportamiento y
tomar mejores decisiones.

Las preguntas de carrera (izquierda vertical) son comunes tanto en las intervenciones de

asesoramiento profesional como educativas, y se repiten una y otra vez para los adultos
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emergentes y mayores. Para tratar con las inestabilidades, las personas necesitaran encontrar
respuestas a cuestiones relacionadas con las 4 tareas clasicas formuladas por Law, y Watts, (2003)
en el modelo DOTS. Por otra parte, los temas de carrera continuaran durante y después de la
desvinculacion de la vida laboral, donde se abre una nueva etapa de exploracion, y recobran
sentido las preguntas acerca de: “Who am [ now”? (self-awareness), “Where am [?” (Opportunity

awareness), “What will I Do”? (Decision learning), and “How will I cope”? (Transition learning).

Las dimensiones del modelo nos permiten explorar “formas” subjetivas de construir la
carrera, organizar el avance, gestionar transiciones, crear compromisos, o manejar los
sentimientos que acompafian a las transiciones en curso. Tales “formas” podrian “tropezarse” o
bien “danzar” en un entorno caracterizado por el cambio y la constante demanda de reinvencion.
Por ejemplo: la expectativa de una carrera estable, que progresa paso a paso por unas pocas
organizaciones podria chocar con un entorno que no favorece la progresion o la permanencia; la
ausencia de compromiso con alguna direccion o proposito, podria limitar la busqueda de
oportunidades de carrera que conecten con la propia vida; los sentimientos de confusion, temor o
vacio, presentes en las transiciones de carrera, podrian dificultar nuevos cambios y nuevos
compromisos. Sin embargo, esas mismas “construcciones”, o formas subjetivas de construir el
avance, podrian ser objeto de exploracion y reflexion durante un proceso de acompafiamiento.
Los clientes pueden poner en perspectiva algunos significados, valores o lealtades a veces
solidamente construidas a lo largo de su biografia, con objeto de identificar o crear oportunidades
que les permitan afrontar los cambios actuales y futuros. Esta reconstruccion de significados
puede movilizar recursos psicosociales y activar decisiones o elecciones de carrera. Se podria
decir que estas formas construidas por el cliente en su contexto nos invitan a entender el tipo de

danza que practica, al tiempo que limita o rehtisa otras (Gergen, 2006).

Las dimensiones del modelo, por tanto, estan vinculadas a procesos de construccion y
(re)construccion de significado, y describen “formas” de avanzar o dirigir el desarrollo,
susceptibles de cambiar como resultado del aprendizaje. Tales procesos se asocian a un modelo
de identidad de carrera dinamico que permita generar nuevos recursos psicosociales, evitando
quedar atrapado por una idea o percepcion de si mismo o del mundo que limite oportunidades

futuras.

Por otro lado es importante resaltar que no hay a priori formas buenas o malas de construir el
desarrollo y la carrera, sino diferentes significados y maneras de organizar el avance que emergen
de la experiencia y de la relacion siempre cambiante entre la persona y su contexto sociolaboral.
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Los rapidos cambios de las tltimas décadas nos demandan que nos hagamos mas conscientes de
como estamos avanzando y porqué. Pero no hay una tnica forma de hacerlo, sino formas
alternativas en interaccion con lo social y por tanto, formas mas efectiva, utiles o creativas para

hacer frente a los cambios, las oportunidades y los riesgos del contexto sociolaboral.

Figura 8. Modelo heuristico (sin rotar) de siete dimensiones.
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SEGUNDA PARTE. INVESTIGACION EMPIRICA.

CAPITULO 4. DISENO DE LA INVESTIGACION
EMPIRICA
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DISENO DE LA INVESTIGACION EMPIRICA.
RESUMEN

Objetivos: formular el problema, los objetivos, fases e hipdtesis que nos han permitido dirigir la
investigacion y los principales estudios (1 y 2), para operacionalizar la identidad de carrera desde la

perspectiva de agencia.

Enfoque, resultados: A partir del problema planteado presentamos desde un enfoque de investigacion
empirica, la metodologia y métodos especificos para llevar a cabo la investigacion, habiendo acotado los
objetivos y las hipotesis de trabajo. Como resultado hemos identificado dos Estudios, Estudio 1 y 2, con
sus correspondientes métodos, instrumentos y procedimientos, para posteriormente obtener resultados que

puedan ser contrastados empiricamente.

Implicaciones de la investigacion, la teoria o la practica: desde el punto de vista empirico y pragmatico,
asegurar las condiciones para limitar los errores en la investigacion y dar cuenta de la combinacién de

métodos seguidos para conseguir los objetivos y poner a prueba las hipotesis planteadas.

Originalidad/valor: configurado por los estandares de la investigacion cientifica y la metodologia
cuantitativa, con el fin de producir conocimiento nuevo, desde la reformulacion del problema de
investigacion a los métodos a aplicar, de acuerdo con el objeto de estudio: operacionalizar un nuevo

constructo: la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia

Palabras clave: problema de investigacion, objetivos, hipdtesis, método, instrumentos, procedimientos,

validez de contenido, recogida de datos, muestra de expertos, muestra de adultos.

Caracter de la investigacién: empirico.
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4.1 Reformulacion del problema

En la introduccién de esta tesis doctoral exponiamos el problema de investigacion del
siguiente modo: A lo largo de sus trayectorias profesionales y vitales, los adultos necesitaran no
solo adquirir nuevas competencias que les cualifiquen para una o varias profesiones o empleos,
sino construir nuevas relaciones acerca de si mismos y el entorno en el que viven y trabajan. Para
ello sera necesario reforzar el potencial de agencia de las personas para la participacion activa y
el cambio social. Sostenemos por tanto, que una de las principales tareas que los individuos
afrontan y afrontaran consiste en reconstruir un sentido de si mismos con relacion a la estructura

social en la cual participan y de la cual también podrian quedar excluidos.

Hemos definido la Identidad de Carrera desde la perspectiva de agencia, como la disposicion
para dirigir (autodirigir) el desarrollo de manera intencional, adoptando una mentalidad
estratégica que permita al individuo explorar y desempefiar oportunidades de carrera posibles
conectando demandas personales y sociales. El modelo tedrico y el inventario resultante para
medir este constructo se basa en una concepcion dinamica y funcional de la identidad, y de la
agencia como una capacidad que permite al individuo crear un cierto sentido de direccion y
generar cursos de accion en un contexto. Este modelo, concretando inicialmente en 7 dimensiones
busca explorar y comprender la disposicion de las personas para construir su desarrollo en
contextos de oportunidad y riesgo. Cada una de las dimensiones nos permite explorar o describir
“formas” subjetivas de construir la carrera, que podrian “tropezarse” o bien “danzar” en un
entorno caracterizado por la constante demanda de readaptacion. Estas premisas y su
fundamentacion teorica, constituyen el punto de partida para la construccion y validacion de un
inventario o cuestionario de autoinforme. Desde el punto de vista de la formulacion del problema
de investigacidn, nos planteamos la conveniencia de operacionalizar la identidad de carrera desde
la perspectiva de agencia, utilizando una muestra de personas adultas en el contexto espafiol. De
modo que nuestro problema o interrogante de investigacion se puede plantear del siguiente modo:
¢ Como operacionalizar en el contexto espariol la identidad de carrera desde la perspectiva de

agencia?
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4.2 Objetivos y fases de la investigacion

Con esta investigacion, esperamos ofrecer posibles respuestas a algunas de las preguntas
que la teoria de la construccion de la carrera plantea actualmente: investigar a partir de desarrollos
empiricos los matices del proceso de desarrollo proactivo y adaptativo de la carrera a lo largo del
tiempo; y hacerlo desde una perspectiva centrada en la persona y en los diferentes patrones de
construccion de la carrera de cada individuo (Rudolph, Zacher & Hirschi, 2019). La finalidad es
explorar como las personas construyen subjetivamente su carrera en un momento dado de su
trayectoria, y su disposicion para dirigir su desarrollo en contextos de inestabilidad y cambio.
Hemos partido de algunos supuestos tedricos que configuran el disefio del Inventario de Identidad
de Carrera desde la perspectiva de Agencia (IDeCaA). Mediante esta investigacion se estudiaran

las principales propiedades psicométricas de este nuevo y original instrumento.

4.2.1 Objetivos

El estudio consta de 7 objetivos:

1. Construir un instrumento que explore y describa la "subjetividad" de las carreras y su
utilidad para dirigir (autodirigir) el desarrollo en un entorno caracterizado por la constante
demanda de readaptacion.

2. Validar el contenido y depurar el cuestionario a partir de la revision critica por un grupo
de expertos.

3. Lanzar el cuestionario a una muestra de adultos que sirviera a los objetivos del estudio.

4. Estudiar las propiedades psicométricas mas relevantes del cuestionario original y
cuestiones relativas a la fiabilidad, validez y distribucion de las puntuaciones.

5. Presentar un nuevo constructo a partir de la fundamentacion tedrica y empirica.

6. Identificar relaciones entre factores y estatus profesional (auténomos, asalariados y
desempleados).

7. Disponer de un instrumento para la practica profesional.

4.2.2 Fases de la investigacion.

De los objetivos generales se desprenden las principales fases y actividades llevadas a

cabo a lo largo del proceso.
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Fase 1.

Fase 2.

Fase 3.

Fase 4.
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Construccion del inventario.

Seleccion de los elementos/componentes que seran incluidos. Elaboracion y
redaccion de los items, definiendo las principales dimensiones o factores objeto
de estudio.

Busqueda de la muestra objetivo de la investigacion y las hipotesis de trabajo.
Revision y cambios necesarios que dan forma a la primera version del

cuestionario.

Depuracion del inventario a partir del juicio experto.

Disefio de un instrumento de evaluacion que permita recoger informacion
cualitativa y cuantitativa del juicio experto.

Identificacion de 8 expertos y definicion del proceso de comunicacion y recogida
de informacion.

Estudio de expertos. Andlisis de la informacion cuantitativa y cualitativa
proporcionada por el grupo de expertos.

Depuracion del inventario en funcion de la informacion obtenida o clarificada
con el grupo para la obtencion de una nueva version.

Realizacion de una prueba piloto para obtener informacion del proceso y
resultados.

Identificacion y seleccion de un inventario similar ya validado, de interés para la

investigacion.

Estudio de propiedades psicométricas.

Definicion del método para el lanzamiento del cuestionario y del procedimiento
a seguir para la recogida de datos y seguimiento.

Verificacion del procedimiento y cierre del proceso de recogida de datos.

Estudio de propiedades psicométricas (Analisis estadistico de resultados)

Analisis de la estructura del cuestionario y analisis paralelo (procedimiento para
el establecimiento del numero de factores a retener). Identificacion de los
métodos de extraccion (ejes principales) y rotacion oblicua (Promax).

Comprobaciones adicionales usando los métodos de minimos cuadrados sin
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ponderar (ULS) para la extraccion; y Promin para la rotacion, aplicado a la matriz
de correlaciones policéricas entre los items.

- Indice de validez: Correlacion con la escala de Serafini.

- Fiabilidad: Alfa de Cronbach, como método ampliamente utilizado, basado en
las covarianzas de los items.

- Validez estructural: intercorrelaciones escalares: correlacion entre las 5 escalas
del cuestionario.

- Andlisis y toma de decisiones para obtener la version actual del cuestionario
(IDeCaA).

- Comprobar hipotesis previas y obtener conclusiones en proceso.

Fase 5. Difusion de los resultados mediante la publicacion de dos articulos cientificos

(en prensa).

4.3 Principales Hipotesis de partida.

En linea con los objetivos, las principales hipotesis de las que partimos se concretaron en

cuestiones tedricas, cuestiones de forma, asi como las hipétesis relativas al comportamiento de la

muestra segun sus roles o estatus. Estas son.

El instrumento sera fiable y consistente, los items mediran un mismo constructo y
estaran correlacionados.

El instrumento mostrara validez de contenido y encontraremos un grado de acuerdo
aceptable entre expertos en términos de relevancia, validez y claridad de los items.
El instrumento mostrara una estructura factorial de 7 dimensiones, acorde con el

modelo tedrico presentado.

. Observaremos relaciones positivas entre las dimensiones del instrumento y el estatus

profesional (asalariados, autdnomos y desempleados) mas activo y participativo de
las personas en la estructura social.

El instrumento mostrard validez convergente, se prevé que presente relacion con
alguna o con todas las funciones de la Escala de Funciones de la Identidad (Serafini

& Adams, 2000).
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4.4 Estudio 1. Validez de contenido.

El Estudio 1 se refiere a la validez de contenido, e incluye cuestiones relativas a la muestra
de expertos, el cuestionario utilizado para evaluar los items que componen el instrumento y el
procedimiento realizado para su administracion. Incluye ademas resultados y discusion de este

analisis.
4.4.1 Método

4.4.1.1 Muestra de expertos

El objetivo que nos proponiamos en este estudio, era analizar hasta qué punto, los
elementos o items que componian el inventario podian representar adecuadamente el modelo
tedrico del que partimos. Lo que interesaba saber, por una parte era la relevancia de los items
elegidos para explorar el dominio especifico de contenido que estdbamos investigando, es decir,
si son relevantes para el uso que esperamos del cuestionario y si representaban bien cada uno de

los 7 dominios o dimensiones que habiamos definido.

Una vez construido el instrumento original, y revisado en numerosas ocasiones por la
doctoranda y directores se selecciond una muestra de expertos, con personas que no formaban
parte del estudio, ni estaban vinculados a la investigacion. La seleccion de los 8 expertos y
expertas se hizo sobre la base de sus perfiles profesionales, incluyendo roles de investigacion (4),
profesionales de la Orientacion profesional y para la carrera (3) y un consultor-facilitador experto

en aprendizaje adulto y transiciones (1).

4.4.1.2 Instrumento
Para conseguir los objetivos anteriores disefiamos un cuestionario ad hoc (Anexo 2), para
recoger las valoraciones de los expertos en términos cuantitativos y cualitativos, explorando

cuestiones relativas a:

= Laimportancia del item para el tema de investigacion y objeto de estudio (relevancia).
= Larelacion entre el contenido del item y la dimensidon que se deseaba explorar y medir

(validez).
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= El grado en que el item estaba redactado de forma clara y precisa, y facilitaba la

comprension de las personas encuestadas (claridad).

4.4.1.3 Procedimientos

Antes del lanzamiento del cuestionario a la muestra de expertos, se pens6 en la manera
de dar a conocer el objetivo de la investigacion a cada uno de los expertos. A tal efecto se disefd
un procedimiento que tuviera en cuenta tanto el contenido y objetivos de la investigacion, como
la mejor forma de comunicarse con los expertos. Para facilitar el proceso de intercambio y
recogida de informacion se contactd personalmente con cada uno (bien telefonicamente o de
manera presencial) antes de enviarles por correo electronico un resumen del proyecto de
investigacion junto con el cuestionario de evaluacion de expertos. Todos los expertos enviaron

los cuestionarios cumplimentados incluyendo informacion cuantitativa y cualitativa.

4.5 Estudio 2. Estudio de propiedades psicométricas

El Estudio 2 incluye informacion sobre la muestra con la que se ha llevado a cabo el
estudio de validacion del inventario y analisis posteriores, asi como cuestiones relativas al
procedimiento seguido para construir el inventario y el procedimiento realizado para su

administracion.

4.5.1 Método.

4.5.1.1 Muestra de adultos

Una de las principales caracteristicas que distingue a las herramientas con propiedades
contrastadas de otro tipo de técnicas menos precisas o sin apoyo empirico es el hecho de haber
sido probadas y depuradas teniendo en cuenta lo observado en una muestra de individuos. Entre
las pautas que se suelen recomendar para este tipo de estudios, se podria decir que conviene

considerar dos tipos de criterios: uno cuantitativo y otro cualitativo.
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En lo cuantitativo, la muestra debe ser lo suficientemente numerosa para que los
resultados sean estables y no sufran grandes variaciones. Los participantes del estudio provenian
de dos contextos diferentes: a) en mayor proporcion (231) procedentes de una empresa de
consultoria/formacion, con una estrategia de negocio B2C (Business to Consumer), cuyos clientes
son principalmente personas adultas que han seguido algiin curso o formacion de desarrollo o
mejora profesional/personal; y b) en menor proporcion (135) miembros de la comunidad
académica, principalmente estudiantes de Grado de Educacion Social de la UNED, de las
asignaturas de Practicas Profesionales y de Asesoramiento y Consulta. En lo cualitativo, la
muestra debia ser equilibrada y suficientemente representativa de la poblacién a la que el
instrumento va dirigido. El cumplimiento de ambos criterios siempre es una cuestion de grado y,
en este sentido podemos decir que la muestra de estudio de IDeCaA satisface razonablemente

ambas condiciones, en tanto que:

= Contamos con una muestra de 366 adultos (63,1% de mujeres; 36,9% de hombres) con
edades comprendidas entre los 23 y los 84 afios (Media = 44,28; Dt = 10,09).

= Buena parte de los evaluados tiene una formacion superior, aunque también esta
representado otro nivel de estudios como el Bachillerato o la Formacion profesional
(figura 9).

= En cuanto a la actividad profesional, la mayoria de la muestra estuvo empleada en el
momento de la evaluacion, bien sea por cuenta propia (20,5%) o ajena (57,1%). El resto
estaba en situacion de desempleo (15,3%), en retiro profesional (3%) o desempefiando
otro tipo de actividades (4,1%).

= Lamayoria de la muestra es de nacionalidad espafiola (89,9%), aunque también incluye,

entre otras nacionalidades, la argentina, la colombiana, la mexicana o la peruana.
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Figura 9. Nivel de estudios de la muestra.

Nivel de estudios

m Bachillerato = Doctorado
m Estudios Basicos Formacién Profesional
= Postgrado (Master, DEA) = Estudios Universitarios

Hemos realizado un muestreo no probabilistico o no aleatorio de acuerdo a criterios de
facilidad de acceso y disponibilidad de las personas (incidental o por accesibilidad), coincidiendo
los tiempos de lanzamiento y cierre, teniendo que en cuenta que ambas muestras incluyen adultos

con una edad variable, cuestion de interés para el estudio, y diferentes status profesionales.

A lavista de las caracteristicas generales de los adultos que han realizado la prueba parece
razonable asumir que se cumplen satisfactoriamente los criterios que determinan que la muestra
es adecuada para el desarrollo de una herramienta de estas caracteristicas. No obstante, conviene
resaltar dos cuestiones: por un lado existe un mayor porcentaje de mujeres que de varones, (2 de
cada 3 adultos son mujeres, aproximadamente), lo que obligo a estudiar si existian o no diferencias
en las puntuaciones debido a este factor. En segundo lugar, un 46% de la muestra tiene un nivel
de estudios universitarios, y un 8% estudios de postgrado. Esto debe ser considerado a la hora de

utilizar la herramienta con personas que tengan un menor nivel educativo.
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4.5.1.2 Instrumento

La elaboracion del cuestionario fue un proceso largo, resultado tanto de la practica como
de la investigacion tedrica. Como hemos sefialado al inicio de esta investigacion, nuestro DEA ha
sido un punto de partida para seguir investigando los procesos de aprendizaje y desarrollo adulto.
Por otra parte, los problemas derivados de la practica, asi como la investigacion tedrica realizada,
han sido referentes claros para la creacion de un primer cuestionario que recogiera los matices de
aquello que queriamos explorar y medir. El cuestionario inicial se formul6 en un banco inicial de
73 items agrupados en siete dimensiones correspondientes al modelo tedrico previamente descrito

(Anexo 2)

Una vez cerrado el proceso, y analizadas las valoraciones de los 8 expertos se realizaron
los cambios necesarios para depurar el cuestionario, y aumentar el numero de items a 88 (Anexo

3).

4.5.1.3 Procedimientos

Antes del lanzamiento del inventario a la muestra de adultos, y con el cuestionario
depurado, se realizo una prueba piloto a 25 docentes de la Universidad de Alcala de Henares
(UAH) que sirvio para comprobar el procedimiento y recoger las percepciones de este colectivo.
En términos generales se observd una buena comprension de los items. Observamos en sus
comentarios que se precisaba cierta reflexion e introspeccion sobre uno mismo para responder a
los items: “Me parece que todos los items se entienden con facilidad. Otra cosa es que la respuesta
sea facil o la tengamos clara...” lo cual, en principio, reforzaba el caracter exploratorio del

inventario y la reflexividad necesaria para pensar acerca uno mismo en el contexto sociolaboral.

El envio definitivo del cuestionario a la muestra de adultos se realizé a través de correo
electronico, por medio de un formulario disefiado a tal efecto. Los cuestionarios fueron
cumplimentados de forma online, a través de la aplicacion Google Forms. La participacion fue
voluntaria, y se asegurd en todos los casos que los datos recogidos serian confidenciales y
utilizados solo para los propdsitos de la investigacion. Este procedimiento esta en linea con los
estandares internacionales de evaluacion psicologica (APA, AERA, NCME, 2014). El estudio

empirico y los resultados se refieren a continuacion.
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CAPITULO 5. RESULTADOS Y DISCUSION
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RESULTADOS Y DISCUSION.
RESUMEN

Objetivos: Operacionalizar un nuevo constructo a partir de un instrumento de medida (de 7 dimensiones o
facetas) que representa la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia, especificando las acciones,
operaciones y principales exigencias técnicas y estadisticas apropiadas para el analisis de los datos y la
prueba de las hipotesis planteadas. Estudiar las propiedades psicométricas mas relevantes del cuestionario
original y obtener distintos tipos de evidencias, de validez de contenido, factorial y convergente; y relativas

a la fiabilidad y analisis multivariante de la varianza.

Enfoque, resultados: Las hipotesis derivadas de la fundamentacion tedrica y relativas a los Estudios 1 y 2
se han contrastado a través del disefo, validacion y utilizacion de un instrumento que representa el
constructo, llevando a cabo el estudio de propiedades psicométricas mediante analisis estadistico de los
resultados. Hemos depurado un cuestionario (IDeCaA) y dado muestras de validez de contenido a partir
de la revision critica de un grupo de expertos; hemos estudiado la validez factorial poniendo a prueba la
estructura factorial inicial (7 factores) llegando a una solucion de cinco factores que explican el 39,49% de
la varianza; y hemos aportado evidencias de validez convergente sobre la relacion del IDeCaA con la
Escala de 5 Funciones de Identidad (FIS) de Adams y Marshall (1996), mostrando que estas 5 funciones
explican el 28% de la varianza de la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia. En cuanto a los
estudios de fiabilidad como consistencia interna, hemos obtenido resultados satisfactorios, superando el
valor de alfa de Cronbach de 0,80 en cuatro de las dimensiones del IDeCA. Respecto al analisis
correlacional, la hipotesis inicial establecia relaciones positivas entre las dimensiones del instrumento y el
estatus profesional mas activo y participativo de la persona en la estructura social. Sin embargo los
resultados muestran que quienes representan un modelo de empleo tradicional (asalariados), buscan y
priorizan la seguridad frente al desarrollo, muestran los valores mas bajos en compromiso con el desarrollo,

y presentan menor determinacion y autoconfianza.

Implicaciones de la investigacién, la teoria o la practica: La definicion operacional establece un puente
entre los conceptos o construcciones hipotéticas (modelo teorico) y las observaciones y comportamientos
observados a partir de los datos recogidos y analisis realizados. El examen y discusion de los resultados

nos permite el contraste de las hipotesis, estableciendo nuevas relaciones con la teoria.

Originalidad/valor: Se aporta un estudio original y relativo a un nuevo constructo, con similitudes y
también con diferencias respecto a la identidad. Por otra parte y con los estudios realizados se dispone de

un nuevo instrumento para la investigacion y la intervencion orientadora/educativa con personas y grupos.

Palabras clave: Validez de contenido, factorial, convergente, escala de funciones de la identidad (FIS),

analisis de varianza, estatus profesional, autobnomos, asalariados, desempleados.

Caracter de la investigaciéon: empirico.
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5.1 Validez

La validez es probablemente el aspecto mas importante y fundamental en la construccion de
un instrumento (American Educational Research Association et al., 2014; Sireci y Padilla, 2014).
Mientras la fiabilidad seria esencialmente una cuestion empirica, la validez incluye mas elementos
tedricos para explicar si un instrumento mide lo que dice medir. La validacion persigue la
explicacion (Argibay, 2006). Se refiere basicamente al conjunto congruente de evidencias
(pruebas y estudios) que avalan empiricamente la interpretacion de las puntuaciones de un
instrumento de evaluacion psicopedagogica. Es importante hacer notar que no se trata de un
concepto categorico ligado al instrumento en si mismo, -si “es” o “no es” valido, sino que se

refiere a diferentes lineas de interpretacion y a las evidencias que las sustentan.

En este estudio, se han realizado varios analisis que tratan de aportar evidencias de validez
sobre el uso y la interpretacion de las puntuaciones. Los principales hallazgos de estos estudios

se resumen en los apartados siguientes.

5.1.1 Validez de contenido

El lanzamiento y el analisis posterior del juicio experto fueron experiencias de enorme
interés para la investigacion, no solo por la participacion de todos los encuestados, sino por la
calidad y utilidad de las valoraciones referidas. El contenido de detalle de este analisis se ha
recogido en los Anexos 4a y 4b. Como resultado de esta evaluacion de expertos, se pudieron

tomar decisiones acerca de:

- Lamejor comprension de los items: se opt6 por ejemplo, por el genérico "desarrollo
profesional" en lugar de utilizar el término "carrera", dada la diversidad de
significados de este concepto para cada individuo. Se utilizé el presente continuo, por
ejemplo: “dejo de lado mis preferencias profesionales...” en lugar de “he dejado de
lado mis preferencias”

- Laeliminacion de indicadores de frecuencia dentro de la formulacion de cada item
como “suelo” o “habitualmente”, eliminando este tipo de formulacion que queda

reflejada en la escala.
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- Laeleccion de una escala de 6 puntos de respuesta para todos los items, donde: 1 =
NADA: NO me identifico en absoluto con la afirmacion y 6 = TOTALMENTE: Me
identifico plenamente con la afirmacion, en lugar de una de 5, como planteamos
inicialmente. a pesar de que la escala de 5 esta ampliamente extendida, se recomendo
un rango ordinal mayor en los reactivos para facilitar la validacion del instrumento.

- La reformulacién de algunos items, para favorecer la univocidad de significados y
la sencillez, la eliminaciéon de algunos y la inclusién de otros nuevos. Después de
esta primera evaluacion, re realizé un trabajo minucioso de depuracion, ampliandose
los items de 73 a 88 (Anexo 3).

- Laidentificacion e inclusion de datos personales y demograficos de interés para la

investigacion.

En conjunto, las respuestas de los expertos avalaron claramente la validez de contenido
del cuestionario, con valoraciones promedio de 4.5 sobre 5 para las tres categorias de relevancia,

validez y claridad de los items.

5.1.2 Validez factorial.

Como muchos otros constructos, la Identidad de carrera desde la perspectiva de agencia, no
es algo observable directamente, sino que constituye lo que denominamos un constructo, referido
a una teoria o hipétesis de investigacion. Al no poder ser observado directamente, estos
constructos son operativizados, siendo los instrumentos de medida una forma de hacerlo. La
validez de constructo, trata de probar que las conductas que registra el instrumento pueden ser
indicadores validos del constructo al cual se refiere (Arjibay, 20006) y se utiliza para establecer la
red de interrelaciones existentes entre los elementos tedricos y observables que constituyen el
constructo (Urbina, 2007). Sin embargo, tal y como explica este autor, esto es una cuestion
aproximativa, es decir que solo podemos aproximarnos a ese objetivo, pues de lo contrario
estariamos dando por supuesto que un término conceptual o constructo se corresponde
exactamente con un término empirico: “solo podemos aportar una serie de evidencias...que
apunten en ese sentido”. El analisis factorial es un tipo de evidencia y analisis que nos permite
concluir sobre la estructura o conjunto de factores que componen un constructo que se pretende
evaluar, por ello la validez factorial o estructural es uno de los indicadores habitualmente

considerados como indicador de validez de constructo.
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Analisis factorial exploratorio.

Los analisis referidos a la validez factorial estudian las interconexiones de un conjunto de
datos con objeto de establecer agrupaciones de items en factores o dimensiones distintivas
coherentes con la teoria. Teniendo como punto de partida un conjunto de items agrupados en
factores, dimensiones o facetas y con objeto de ganar en capacidad explicativa, el analisis factorial
exploratorio busca asegurar que las dimensiones o factores no sean una abstraccion en la mente
del investigador. La finalidad de esta técnica, por tanto es explorar el conjunto de datos para

extraer un numero menor de factores que permita explicar parte del 100% de su contenido.

En este caso y con objeto de estudiar la estructura factorial del cuestionario, se realiza un
analisis factorial exploratorio clasico, con rotacion oblicua del tipo Promax, dado que cabia
esperar correlaciones interfactoriales por las relaciones teoricas entre las distintas facetas,
siguiendo las recomendaciones de Kline (1994). De acuerdo con el Cattell’s Scree Test, la mejor
solucion factorial parecia ser una solucion de cinco factores, en lugar de los siete factores
teoricamente hipotetizados desde el dominio muestral especificado (esto es, las 7 dimensiones de
partida para la identidad de carrera). El analisis paralelo de Horn (1965) confirmé que la solucién
de cinco factores era la mejor (véase la Tabla 8). Los cinco factores explicaron el 39,49% de la

varianza.
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items F1 F2 F3 F4 F
ftem 18 0.73
ftem 02 0.70
ftem 03 0.69
ftem 60 0.64 0.33
ftem 04 0.62
ftem 64 0.61
ftem 16 0.61
ftem 09 0.60 0.25
ftem 24 0.57 0.27 0.4
ftem 15 0.56
ftem 01 0.54 - -
ftem 07 0.54 0.2
ftem 12 0.52 0.23
ftem 48 0.51
ftem 35 0.50
ftem 49 0.49 - 0.2
ftem 10 0.47 -
ftem 33 0.45
ftem 32 0.45 0.24 0.2
ftem 30 0.45 0
ftem 11 0.45
ftem 87 0.43 0.3
ftem 70 0.37 0
ftem 47 0.37 - 0
ftem 78 0.36 0.2 0
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ftem 88
ftem 22
ftem 23
ftem 56
ftem 69
ftem 68
ftem 40
ftem 46
ftem 66
ftem 25
ftem 37
ftem 81
ftem 34
ftem 59
ftem 76
ftem 38
ftem 43
ftem 58
ftem 45
ftem 57
ftem 26
ftem 51
ftem 17
ftem 44
ftem 72
ftem 73
ftem 50

ftem 83

0.35
0.31
0.30
0.29
0.26
0.25

0.20

-0.23

0.22

-0.26

0.23

-0.27

0.29
0.20

0.26
-0.20

0.23
0.22

0.77
0.70
0.66
0.65
0.63
0.63
0.63
0.63
0.54
0.53
0.52
0.52
0.52
0.52
0.46
0.45
0.45

0.43
0.42

0.37
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ftem 13 0.36 0.2
ftem 39 - 0
ftem 21 0.31 - 0.2 0.2
ftem 71 -0.27 0.29 0.2
ftem 65 0.6
ftem 52 0.6 -
ftem 74 0.6 -
ftem 55 0.5
ftem 29 0.5
ftem 28 0.22 0.5
ftem 63 0.34 0.4
ftem 31 0.3
ftem 20 0.31 0.23 0.3 -0.22
ftem 84 0.32 0.25 -
ftem 06 0.27 0.3
ftem 05 -
ftem 77 0.7
ftem 08 0.6
ftem 54 0.5 0
ftem 67 0.5
ftem 42 -0.20 0.39 0.5
ftem 85 0.5
ftem 27 0.28 0.4
ftem 19 0.22 0.2 0.3
ftem 36 0.3
ftem 41 0.22 0.3
ftem 14

ftem 80 0
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ftem 79 0
ftem 82 0
ftem 75 0
ftem 53 0
ftem 62 0
ftem 61 0
ftem 86 0.2 0
% Var. 22.55 7.31 3.8 32 2
% Var. Ac. 3
KMO 0.908
Bartlett’s gl =382 Sig. = 0.00

Nota. Las ponderaciones de los factores <.20 se omitieron y las de >.30 estan en negrita. F1: Factor
de gestion de la carrera; F2: Factor de determinacion y autoconfianza; F3: Factor de equilibrio desarrollo
estabilidad; F4: Factor de compromiso con el autodesarrollo; F5: Factor de conciencia reflexiva, KMO:
Prueba de Kaiser-Meyer-Olkin.

Esta estructura pentafactorial fue adoptada como buena, lo que supuso que mediante estas
cinco dimensiones, se consiguiera explicar un porcentaje elevado de la varianza de los items

(39,49%) esto es, de su contenido comun.

Comprobaciones adicionales usando los métodos de minimos cuadrados sin ponderar (ULS)
para la extraccion; y Promin para la rotacion oblicua, nos ofrecieron evidencias de que la
estructura de cinco dimensiones es la que mayor poder explicativo presenta de acuerdo a la

evidencia empirica.

El patron de correlaciones entre las dimensiones del cuestionario de 5 dimensiones (IDeCaA)
supone una buena aproximacion al estudio de la estructura interna del cuestionario y de los
conceptos evaluados en ¢él. Mediante un analisis detenido de las relaciones entre las dimensiones
se puede conocer el tipo de puntuaciones que cabria esperar a partir de lo observado en las demas

y profundizar en la comprension de las dimensiones que se evaluan.
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El patron de correlaciones entre las dimensiones revela algunas cuestiones interesantes de cara
a la interpretacion (ver Tabla 9). Por ejemplo, el papel central de la Direccion de la Carrera lo
que supone una posible linea de interpretacion de esta dimension como facilitadora de las demas,
y el papel de las emociones (Determinacion y Autoconfianza), como aspecto regulador. La
relacion entre las dimensiones Direccion de la Carrera y Compromiso con el Desarrollo podria
suponer una realimentacion reforzadora: el compromiso con el desarrollo se fortalece, al disponer
de una direccion “hacia donde ir”; al mismo tiempo, para construir un sentido de direccion,
necesitamos cierto compromiso con el desarrollo. Otra cuestion de interés apunta hacia la relacion
entre la dimension Equilibrio desarrollo-estabilidad y la dimension Determinacion y
Autoconfianza. Podriamos decir que una mayor orientacion hacia el desarrollo, estaria relacionada
con una mayor determinacion y autoconfianza. Por el contrario, sentimientos de falta de
confianza, podrian favorecen una orientacion hacia la estabilidad, entendida como seguridad. Esto
podria coincidir con la fundamentacion teodrica: la percepcion de incertidumbre y falta de
seguridad laboral de los trabajadores podria desincentivar el desarrollo: trabajadores inseguros

buscaran la estabilidad en un contexto que no la favorece.

El analisis factorial realizado, nos ha permitido ofrecer una serie de evidencias para establecer
una cierta correspondencia entre términos conceptuales y empiricos. Esta cuestion nos permitio
avanzar hacia nuevas hipotesis de investigacion, que sintetizamos en la conceptualizacion del

IDeCaA.

A partir esta nueva estructura, reformulamos el marco teérico acorde a los resultados
empiricos, aplicando, por tanto, el método hipotético-deductivo en primer lugar, y el hipotético-

inductivo en segundo lugar.

Figura 10. Modelo heuristico (rotado) de 5 dimensiones.




DIMENSIONES

Desarrollo -
Estabilidad
(9 items)
ESE

Direccion de la
carrera

(9 items)

DIR

Compromiso con el
desarrollo

(15 items)

COD

Conciencia
reflexiva
(6 items)
CON

Determinacion y
autoconfianza
(12 items)

DEA

Tabla 8. Nuevo modelo del dominio IDeCaA.

DEFINICIONES

Explora las prioridades y preferencias
de la persona hacia el desarrollo
(entendido como orientacion hacia la
expresion de sus aspiraciones e intereses
profesionales); y la estabilidad, como
orientacion hacia la seguridad y
estabilidad laboral. Interesa saber si
existe un equilibrio 1til o adecuado en
relacion con la situacion de la persona
en un momento actual o de transicion
profesional.

Explora la disposicion de la persona
para crear un sentido de "hacia donde ir"
o un sentido de autodireccion que
conecte la experiencia pasada con
objetivos significativos a futuro, como
expresion de las propias aspiraciones o

intereses.

Explora la motivacion de la persona
para mantener intereses y compromisos
activos con el desarrollo en funcién de
las oportunidades, preocupaciones,
retos, proyectos o metas.

Explora la disposicion para el
pensamiento reflexivo que permite a la
persona poner en perspectiva sus
propios marcos de referencia,
mejorando asi su comprension de si

misma y del entorno en el que participa.

Explora la presencia o ausencia de
sentimientos de miedo, indecision,
confusion o falta de confianza a menudo
presentes en las transiciones

profesionales.

APRENDIZAJE/ESTRATEGIAS

Buscar un equilibrio dindmico entre las
necesidades de seguridad y las de desarrollo
en funcion de las demandas internas y
externas. Este equilibrio serd diferente para
cada persona en diferentes momentos de su
carrera. Se tratard de atender las necesidades
de la persona, cuidando el corto plazo (para
satisfacer las necesidades relacionadas con la
seguridad), sin perder de vista el desarrollo a
medio y largo plazo.

Aprender a crear un sentido de direccién
(conectando intereses, cualidades y
expectativas personales con las
oportunidades del entorno). Crear puentes
necesarios entre la situacion actual y una

situacion deseable y realista.

Aprender a gestionar la propia motivacion y
crear compromisos utiles para el propio
desarrollo a lo largo del tiempo. Aprender a
crear oportunidades de desarrollo que
conecten con la propia vida (mas alla del
compromiso con un rol, trabajo, profesion,

organizacion).

Aprender a practicar un tipo de reflexividad
que facilite una mejor comprension de los
cambios relacionados con si mismo en un
entorno en constante cambio y

transformacion.

Aprender a identificar los sentimientos que
acompafian a las transiciones en curso y, por
tanto, la capacidad de gestionarlos para

avanzar con confianza y determinacion.
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Ejemplos de items

Mi necesidad de seguridad
laboral limita mi desarrollo
profesional.

Priorizo la estabilidad laboral
sobre el desarrollo y el
aprendizaje.

Dejo de lado mis preferencias
profesionales para adaptarme

mejor a mi entorno.

Cuando pienso en mi futuro,
tengo una idea de hacia déonde
quiero ir.

Mis elecciones profesionales son
coherentes con lo que quiero
llegar a ser.

La idea de lo que quiero llegar a
ser me ayuda a progresar.

Me siento motivado para crear
nuevas posibilidades de
desarrollo profesional.

Estoy comprometido con la
busqueda de nuevos objetivos
profesionales

Mis retos profesionales actuales

me estimulan a aprender.

Cuestiono mis propios criterios y
mi forma de "ver" las cosas.
Reflexiono criticamente sobre los
valores transmitidos por mi
propia cultura.

Soy consciente de los cambios en
mi forma de entenderme a mi
mismo.

Mi falta de confianza limita mi
desarrollo profesional.

Me siento ansioso por explorar
nuevas opciones profesionales.
La sensacion de miedo ante
nuevas situaciones frena mi

desarrollo profesional.

Nota: La nueva estructura factura factorial (IDeCaA) de 5 dimensiones mantiene un vinculo similar con estrategias y

aprendizajes que faciliten: a) algun tipo de equilibrio entre una orientacion hacia la seguridad y hacia el desarrollo; b)

un sentido de direccion en situaciones de inestabilidad y cambio; c) nuevos compromisos con el desarrollo; d) un

pensamiento reflexivo sobre uno mismo y su entorno, e) una adecuada confianza en si mismo a pesar de las dificultades.
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5.1.3 Validez convergente.

Evidencias con relacion a una escala de funciones de la identidad (FIS)

En este apartado se presentan datos sobre la relacion del IDeCaA con la Escala de Funciones
de Identidad o FIS (Serafini & Adams, 2002) disefiada para evaluar 5 funciones de identidad
propuestas por Adams y Marshall (1996). El FIS mide lo que le proporciona a una persona tener
un sentido del yo bien construido, representado en estas 5 funciones de la identidad. Estas
funciones estan tedricamente alineadas con la nocidén de Erikson de una "identidad optima"

(Erikson, 1968, p. 165).

Con esta finalidad utilizamos la version de 15 items desarrollada por Serafini et al. (2006).
Esta version se compone de las siguientes subescalas basadas en 3 items cada una que
proporcionan: estructura (p. €j. "Estoy seguro de que me conozco"); armonia (p. ¢j. "Los valores
y creencias encajan con la persona que soy"); orientacion a objetivos (p. €j. "He construido mis
propios objetivos personales para mi"); orientacion al futuro (p. ej. "Tengo claro quién seré en el
futuro"); y control personal (p. ej. “Las decisiones que tomo sobre como comportarme y actuar

se basan en mis elecciones personales”).

Segun Serafini et al. (2006), el marco tedrico de las funciones de la identidad trata de describir
como la identidad sirve para proporcionar a los individuos una autocomprension o medida de
seguridad y comprension de quien soy yo, con la que entender la informacion relevante para uno
mismo; un sentido de armonia, consistencia o coherencia entre los valores, creencias y
compromisos elegidos; una orientacion hacia objetivos y motivacion para conseguirlos; una
orientacion hacia el futuro donde los individuos tienen una idea positiva y clara de hacia donde
ir; y un sentido de control personal, libre albedrio o agencia que permite la autorregulacion activa
en el proceso de establecer y alcanzar objetivos, avanzar hacia planes futuros y procesar

experiencias de forma que sean relevantes para uno mismo.
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Tabla 9. Matriz de fiabilidad y correlacion de las variables.

a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

11

10

11

IDeCaA global 0.96 -

IDeCaA Factor 1 0.83 0.53** -
IDeCaA Factor2 0.87 0.04 -0.61%*
IDeCaA Factor 3 0.84 0.43%** -0.23%* (0.48**-
IDeCaA Factor 4 0.88 0.59** 0.64** -0.52**-0.28** -
IDeCaA Factor 5 0.68 0.72** (0.42** -0.28** (0.03 0.53** -

FIS structure 0.71 0.36** 0.59** -0.52** -0.12* 0.48** 0.42** -

FIS harmony 0.81 0.40** 0.58%* -0.44** -0.11* 0.40** 0.51** 0.64** -

FIS goal 0.76 0.52** 0.68%* -0.46** -0.05 0.55%* 0.47** 0.55%% 0.62** -
FIS future 0.63 0.36%* 0.70%* -0.55%*-0.20%* 0.52** 0.37** 0.62*%* 0.54** 0.67** -

FIS per control 0.70 0.40%* 0.63** -0.57%*-0.24** 0.60** 0.51** 0.64** 0.62** 0.63** 0.62**

*p<0,05; **p<0,01. Factor 1: Direccion de la Carrera; Factor 2: Determinacion y autoconfianza (invertido);
Factor 3: Desarrollo estabilidad (invertido); Factor 4: Compromiso con el Desarrollo; Factor 5: Conciencia

reflexiva; FIS: Funciones de la escala de identidad.

Regresion Multiple

Para explorar hasta qué punto se puede predecir la identidad profesional a partir de la
combinacion de las cinco funciones de identidad como predictores (Serafini et al., 20006),
realizamos una regresion multiple con la puntuacion global de la identidad profesional como
variable criterio. Esta regresion multiple mostro que las cinco funciones de identidad explicaban
aproximadamente el 28% de la varianza de la identidad de carrera (véase la Tabla 10). Sin
embargo, el tnico predictor significativo fue la subescala de orientacion a objetivos (FIS goal).
No se observaron problemas de multicolinealidad, ya que los valores de tolerancia fueron >0,20

y el VIF <4,00.
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Tabla 10. Regresion lineal multiple de las subdimensiones de FIS (predictores) sobrel
la IDeCaA global (variable criterio).

IDeCaA global score
FIS subscales F(5,360)=28,885", R?adj=.276
Beta t

FIS structure 0.057 0.857
FIS harmony 0.086 1.318
FIS goal 0.419 6.175**
FIS future -0.049 -0.733
FIS per control 0.076 1.135

*p <.05, ***p< .001. FIS: Funciones de la escala de la identidad.

5.2 Fiabilidad

La fiabilidad hace referencia a que algo sea confiable. Se refiere a la precision de los
resultados derivados del uso de cualquier instrumento de medida. Sugiere que nos podemos “fiar”
de los resultados, indicando el grado en el que la medida esta libre de error. En la actualidad se
considera mas acertado hablar de fiabilidad de las puntuaciones del test que de fiabilidad del test
o instrumento (Abad, Olea, Ponsoda & Garcia, 2011). Esta distincion pone el acento en el uso
que se hace de las puntuaciones, lo que implica que puedan ser mas o menos fiables con una
muestra determinada o para una finalidad concreta, y no serlo para otra circunstancia u objetivo.
La fiabilidad, por tanto, no seria un concepto inherente al test o instrumento, sino que esta

intimamente ligada al uso que se haga de él.

Al hablar de fiabilidad del cuestionario nos referimos a la consistencia interna referida a
que las diferentes partes que componen el instrumento correlacionen entre si o sean
manifestaciones de un mismo atributo. Por ejemplo, en el FB 360° de Tea Ediciones®, los items

“Muestra interés y sensibilidad por entender a las personas” y “Tiene una percepcion realista de

20 Mamolar P., Bustillo, C., Arribas D., Minguijon J. (2007). Feedback 360° Manual. Tea
Ediciones.
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sus éxitos y sus fracasos”, remiten, junto con otros, a las dimensiones FEmpatia y
Autoconocimiento, y en consecuencia, se esperaria que las respuestas ofrecidas por los sujetos en
esas cuestiones estuvieran relacionadas. Al hablar de fiabilidad del instrumento, exponemos que

los reactivos que componen el instrumento son distintas formas de explorar un mismo atributo.

Existen diferentes métodos y técnicas para estimar la fiabilidad, cada uno de los cuales
aporta un tipo de informacion diferente. La eleccion de un método u otro viene determinada por
las posibles circunstancias que el investigador prevea que pueden hacer disminuir la precision (y
por tanto aumentar el error), como por ejemplo cuestiones temporales (estabilidad temporal), de
contenido de los items (consistencia interna) o procedentes de los evaluadores (fiabilidad entre

jueces).

Independientemente de la fuente de error, lo importante en el estudio de la fiabilidad es
que el profesional/orientador de carrera tenga la certeza de que las puntuaciones obtenidas a partir
del cuestionario son consistentes si la prueba se repitiera; que esta midiendo con precision
determinado atributo; y que conozca el grado de precision con el que estd evaluando y tomando

decisiones relacionadas con las personas y sus situaciones sociolaborales.

El método mas extendido y utilizado para el analisis de la fiabilidad se refiere a la
congruencia o la consistencia interna, es decir, al grado en el que diferentes partes del instrumento
miden de modo consistente el mismo concepto. Este enfoque permite obtener un valor para la
fiabilidad a partir de una tinica aplicacion del instrumento, lo que explica su éxito y supone una
clara ventaja respecto de otros procedimientos. Dentro de esta metodologia, una de las
posibilidades para el estudio de la consistencia interna se basa en el coeficiente alfa de Cronbach,
siendo sin lugar a dudas el mas usado en las ciencias sociales (Zumbo y Rupp, 2004). Este
coeficiente tiene la ventaja de estar acotado entre 0 y 1, de modo que cuanto mas cerca del 1 se

situe su valor mayor precision o fiabilidad alcanzada.

En un banco de 88 items, obtenidos después de los analisis de validez de contenido y
agrupados para abarcar las siete dimensiones del modelo tedrico descrito se han calculado los
coeficientes alfa de Cronbach, a partir de los datos de la muestra de adultos. En cuatro de las siete
dimensiones se supera el valor de 0,80, un valor que suele servir de referencia por diversos autores
(George & Mallery, 2003; Gliem & Gliem, 2003). En la dimension Conciencia Reflexiva, los
resultados son mas modestos (0,68). Destacamos que el valor del coeficiente se ve afectado por

el numero de items. En cuanto a cudl debe ser el valor minimo no hay un criterio uniforme. El
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punto de corte para el alfa de Cronbach se considera generalmente en 0.70 para nuevos

instrumentos, por lo que los resultados hallados pueden ser considerados satisfactorios.

Ademas y para verificar estos datos, el Omega total de MacDonald confirmé la muy

buena consistencia interna de la tentativa puntuacion global de IDeCaA (0v=.96).

Fiabilidad y validez tienen cierta relacion. La fiabilidad de las puntuaciones puede
considerarse una primera evidencia de que se ha obtenido una medida digna de confianza y
contribuye de forma indirecta a demostrar la validez de las puntuaciones del cuestionario (Urbina,
2007). Si un instrumento es poco confiable o impreciso dificilmente puede medir con validez o

que quiere medir.

5.3 Analisis de diferencia de medias

Este estudio consistid en un analisis correlacional, utilizando los cinco factores medidos
por IDeCaA como variables dependientes, y la edad y la situacion profesional como variables
independientes. Se realizd un analisis multivariante de la varianza (MANOVA) en el que las
variables dependientes fueron las cinco medidas de la Escala de Identidad Profesional; (Equilibrio
Desarrollo Estabilidad (ESE); Direccion de la Carrera (DIR), Compromiso con el Desarrollo)
(COD), Conciencia Reflexiva (CON) y Determinacion y Confianza (DEA); y los factores fijos
fueron la edad (a: menos de 39 afios; b: entre 40 y 49 afios y c: entre 50 y 65 afios) y el estatus
profesional (asalariados, autdbnomos y desempleados). Para verificar las diferencias de grupo post
hoc, se utilizaron los métodos de Scheffé y de la minima diferencia significativa (LSD). Los
estadisticos utilizados para medir el efecto fueron la traza de Pillai (F) y 2, que miden el tamafio

del efecto, donde 2 p < 0,06 era pequefio, 2 p > de 0,06 a<0,14 era medio y 2 p > 0,14 era alto

(Field, 2013). Todos los analisis estadisticos se realizaron con SPSS 25.

La hipotesis inicial establecia relaciones positivas en las 5 dimensiones del inventario y
el estatus mas activo y participativo en la estructura sociolaboral. Cabia esperar que los
trabajadores asalariados y autdbnomos tuvieran puntuaciones mas altas para dirigir su carrera
(DIR), establecer compromisos con su desarrollo (COD) y también mas determinacion y
confianza (DEA). Especialmente los trabajadores con una posicion "segura" podrian tener menos

temor, sensacion de vacio o indecision sobre su carrera, y por tanto mas confianza en si mismos
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que los otros grupos. Por otro lado, y en la dimension desarrollo-seguridad, en este grupo cabia
esperar puntuaciones medias y mas equilibradas entre el desarrollo y la estabilidad. En el grupo
de trabajadores desempleados, era de esperar que se confirmaran los resultados mas bajos en todas
las dimensiones, especialmente a partir de cierta edad (40-49 afios). En cuanto a la conciencia
reflexiva, la edad podria desempenar un papel importante, siendo mayor en el grupo mas joven y

estabilizandose en valores altos con el aumento de la edad.

El estudio de los efectos simples entre grupos respecto a la edad confirmoé efectos
significativos en la variable Conciencia Reflexiva (F (3,290)=3,31, p=0,038,12 = 0,023), siendo
el grupo mas joven el que puntud estadisticamente mas alto que el de mayor edad (diferencia de
medias: 0,23, p.= 0,015); y Autoconfianza y Determinaciéon (F (3, 290) = 4,47, p =0,012, n2 =
0,31). En este ultimo caso el anélisis post hoc mostré diferencias entre los dos grupos de mayor
edad (40-49 y 50-65) respecto al mas joven (diferencia media: -0,36, p.=0,005) y (diferencia

media: -0,34, p.=0,01) respectivamente.

En cuanto al estatus profesional, tres variables mostraron efectos simples: Equilibrio
Desarrollo y Seguridad (ESE) (F (3, 290) = 11,1, p =0,000, n2 = 0,073); Compromiso con el
Desarrollo (COD) (F (3, 290) = 6,73, p =0,001, n2 = 0,045) y Autoconfianza y Determinacién
(DEA) (F (3, 290) = 4,00, p =0,019, 2 = 0,027). El analisis post hoc mostré mayores diferencias
en los autdbnomos en comparacion con los trabajadores asalariados en lo que respecta a Equilibrio
Desarrollo y Seguridad (ESE) (diferencia media: 0,60, p.=0,000) y Compromiso con el Desarrollo
(COD) (diferencia media: 0,40, p.=0,000) y mayores resultados en los autbnomos en comparacion
con los trabajadores asalariados (diferencia media: 0,49, p.=0,000) y los desempleados (diferencia

media: 0,45, p.=0,005) en lo que respecta a Determinacion y Autoconfianza (DEA).

No hubo efectos de interaccion entre la edad y el estatus profesional. No obstante,
presentamos los siguientes graficos como ilustracion de los diferentes perfiles de estos tres grupos

profesionales en funcién de la edad.
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Figura 11. La edad y el estatus profesional en términos de Desarrollo-Estabilidad
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Ejemplo de item: "Mi necesidad de seguridad laboral limita mi desarrollo profesional’.

En esta dimension, observamos diferencias significativas entre los grupos. Los
trabajadores autonomos priorizan el desarrollo y la expresion de sus propias aspiraciones
profesionales sobre la seguridad, y lo hacen progresivamente con la edad y especialmente en el
grupo de 40-49 afios. A partir de esa edad, la curva sugiere un mayor equilibrio entre desarrollo
y seguridad. Los trabajadores desempleados muestran un patron similar, con valores
significativamente mas bajos. Los trabajadores asalariados muestran puntuaciones cercanas a la
media en el primer grupo de edad y una orientacion progresiva hacia la seguridad y la estabilidad
laboral a partir de los 39 afios. A partir de esa edad, su orientacion al desarrollo disminuye,
priorizando la seguridad laboral, en contraste con los otros dos grupos. Podriamos decir que
quienes representan un modelo de empleo tradicional, buscan, valoran y priorizan la seguridad
que ofrece un puesto y los ingresos potenciales frente al desarrollo como expresion de sus propias
aspiraciones. Esta orientacion podria presentarles una potencial debilidad en caso de pérdida de

empleo o de cambio inesperado.
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Figura 12. La edad y el estatus en términos de Conciencia relfexiva..
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Ejemplo de item: "Cuestiono mis propios criterios y mi forma de "'ver" las cosas'.

En esta dimension, observamos diferencias sélo en relacion con la edad y no en relacion
con el estatus profesional. Los 3 grupos muestran puntuaciones altas en conciencia reflexiva al
inicio de la carrera y antes de los 39 afios. A medida que avanzan en edad, la conciencia reflexiva
disminuye independientemente del estatus profesional, aunque con una mayor progresion
negativa en los autonomos y especialmente en los desempleados. La madurez podria significar
un pensamiento menos critico y reflexivo al tener marcos de referencia, valores y creencias
consolidados. Sin embargo, desde el punto de vista de los retos actuales de la carrera, esta
cristalizacion podria poner en peligro la reflexividad necesaria para hacer frente a situaciones de
inestabilidad y cambio, en un contexto que demanda constantemente readaptacion. Los

desempleados muestran los valores mas bajos, especialmente a partir de los 40.
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Figura 13. La edad y el estatus en términos de Compromiso con el Desarrollo.
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Ejemplo de item: '""Me siento motivado para crear nuevas posibilidades de desarrollo profesional".

En esta dimension, observamos diferencias entre los grupos. El compromiso con el
desarrollo aumenta de forma similar en los autéonomos y en los desempleados hasta los 40-49
afios. A partir de esta edad, el compromiso de los desempleados cae hacia los valores mas bajos
de la escala (especialmente en el grupo de 50 a 65 afios). Llama la atencion que los trabajadores
asalariados muestren valores inferiores a la media en todos los grupos de edad. Segilin estos datos,
podriamos decir que una modalidad de empleo asalariado (trabajo por cuenta ajena) podria
desanimar el compromiso con el desarrollo o la motivacion para iniciar nuevos proyectos y nuevas
oportunidades profesionales. Si este es el caso, podemos anticipar riesgos potenciales en caso de
transiciones inesperadas como un despido. Los trabajadores asalariados que son despedidos
pueden sentir no sélo la angustia que conlleva la pérdida del empleo, sino la falta de motivacion
y compromiso con el desarrollo, lo que podria dificultar y limitar la busqueda de oportunidades

profesionales que conecten con sus vidas.
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Figura 14. La edad y el estatus en términos de Determinacion y autoconfianza.
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Ejemplo de item: '""Mi falta de confianza limita mi desarrollo profesional".

Los autonomos muestran una mayor confianza en si mismos o ausencia de sentimientos
de miedo, indecision y vacio en comparacion con los otros dos estatus, especialmente en la edad
mas madura (50-65), donde los autébnomos tienen las puntuaciones mas altas. Al principio de la
carrera, los distintos grupos obtienen una puntuacion similar (baja confianza en si mismos). La
progresion de los autonomos y los desempleados es similar hasta los 40-49 afios. A partir de esa
edad, los desempleados muestran progresivamente mas sentimientos de miedo y vacio. Llama la
atencion la baja confianza en si mismos de los trabajadores asalariados, por debajo de la media

en todos los grupos, especialmente en los grupos de menor y mayor edad.
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CAPITULO 6. CONCLUSIONES
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CONCLUSIONES
RESUMEN

Objetivos: El sexto capitulo se refiere a las conclusiones referidas a los siete objetivos de investigacion,

las hipotesis planteadas en este trabajo doctoral, las implicaciones y las limitaciones del estudio.

Enfoque, resultados: Las siete conclusiones referidas a los objetivos confirman que éstos se han
conseguido de modo satisfactorio. Sin embargo, somos prudentes al defender el constructo identidad de
carrera desde la perspectiva de agencia. Aunque los resultados se fundamentan en un marco tedrico y
empirico, nos aproximamos a un concepto complejo y multidimensional sobre el que seguir acumulando

evidenciamos empiricas y tedricas.

Las hipotesis, II1 y la IV no han podido ser confirmadas. Respecto a la hipotesis 111, a partir de los resultados
del analisis factorial confirmatorio, hemos propuesto una mejor solucion factorial representada por 5
factores en lugar de los 7 factores tedricamente hipotetizados. Por otro lado, y en contra de nuestras
expectativas iniciales no hemos confirmado la hipotesis IV que establecia relaciones positivas en las 5

dimensiones respecto al estatus mas activo representado por los asalariados.

Para finalizar se han expuesto las implicaciones derivadas de este trabajo, asi como las limitaciones y las

posibles lineas de investigacion futuras.

Implicaciones de la investigacion, la teoria o la practica: Destacamos las conexiones que este trabajo
establece entre teoria, investigacion y practica, y el interés de mantener esta linea de investigacion en el

futuro.

Originalidad/valor: Como resultado de esta tesis doctoral hemos presentado y operativizado un nuevo
constructo que, en parte responde a cierta laguna en la literatura y, en parte contribuye a ampliar el debate

de algunos de los supuestos atin presentes en los modelos clasicos de intervencion para la carrera.

Palabras clave: Agencia, aprendizaje, identidad, IDeCaA, perfil de puntuaciones, intervencion,

orientadores de carrera, enfoque educativo, conclusiones, implicaciones, limitaciones, .

Caracter de la investigacion: tedrico-empirico.
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6.1 Conclusiones respecto al Objetivo 1:

6.1.1 Construir un instrumento que explore y describa la “subjetividad”
de las carreras.

Siguiendo a Coté & Levine (2015), Guichard (2012), y Wildemeersch y Stroobants
(2009), hemos definido el constructo Identidad de Carrera desde la perspectiva de agencia como
la disposicion para dirigir (autodirigir) el desarrollo de manera intencional, adoptando una
mentalidad estratégica que permita al individuo explorar y desempefiar oportunidades de carrera
posibles conectando demandas personales y sociales. La identidad de carrera basada en la agencia
involucra el uso de esta cualidad, para la formacion de las nuevas identidades o el mantenimiento

de las establecidas.

Desde el punto de vista tedrico hemos vinculado identidad, carrera y aprendizaje,
formulando la construccion de la identidad como un proceso creativo, donde las personas
construyen significado interpretando su situacion en un contexto. El instrumento se ha construido
a partir de tres supuestos y conceptos principales: la agencia o disposicion para el comportamiento
intencional y autodirigido (Cote y Levine, 2015); el aprendizaje como proceso necesario para
integrar a las personas en sus contextos (Savickas et al. 209), y la identidad y su relacion con el

aprendizaje y con la agencia (Mejoers y Legelle, 2012).

Hemos construido un instrumento que explora en mas detalle la subjetividad de los
trabajadores en contextos de cambio y busca comprender como construyen su desarrollo y carrera
en un momento dado de su biografia. Hemos avanzado y aportado algunas respuestas a una de las
cuestiones que la teoria de la construccion de la carrera plantea actualmente: investigar a partir de
desarrollos empiricos los matices del proceso de desarrollo proactivo y adaptativo de la carrera a
lo largo del tiempo; y hacerlo desde una perspectiva centrada en la persona y en los diferentes

patrones de construccion de la carrera de cada individuo (Rudolph, Zacher & Hirschi, 2019)
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6.2 Conclusiones respecto al Objetivo 2:

6.2.1 Validar el contenido y depurar el cuestionario a partir de la revision
critica.

Hemos depurado el cuestionario original y dado muestras de validez de contenido a partir
de la revision critica de un grupo de expertos. Destacamos la utilidad y el valor de este proceso,
que resultd esencial para obtener una nueva version depurada del IDeCaA, eliminando errores y
mejorando la claridad de los items sin perder en profundidad, pues se buscaba la introspeccion y
reflexividad del adulto. El proceso de construccion del instrumento ha requerido un trabajo mas
especifico para seleccionar, elaborar, formular, reformular, clasificar, diferenciar, sintetizar,
eliminar, incluir... las afirmaciones o items. La validacion, sin embargo, implica recibir y recoger
informacion de retorno relacionada esencialmente con el conjunto de evidencias que explican si
el instrumento mide lo que dice medir. En el proceso de elaboracion del inventario, es inevitable
cometer errores que pasan desapercibidos en las revisiones, precisamente debido a un exceso de
familiaridad con aquello que se intenta depurar una y otra vez. La revision y el juicio experto, nos
ha proporcionado mucho mas que la evidencia de errores de forma y claridad de los items. Nos
ha hecho pensar sobre la relacion, siempre incompleta, entre lo que intentamos explorar o medir
a través de una afirmacion y lo que a juicio de otros, (expertos) se estaba midiendo, eliminando

asi posibles fuentes de error.

Destacamos en este proceso, la experiencia y generosidad de las expertas y expertos al
proporcionar esta informacion. Como principales evidencias de este proceso, remitimos a los
anexos 4a y 4b, donde se pueden observar los comentarios y sugerencias de mejora de los

evaluadores, asi como las decisiones adoptadas y cambios en los items.

6.3 Conclusiones respecto al Objetivo 3:

6.3.1 Lanzar el cuestionario a una muestra representativa de adultos.

Encontrar una muestra representativa y suficientemente numerosa de la poblacion a la
que el instrumento va dirigido (adultos en transicion) implicé cierta dificultad. En primer lugar
porque buscabamos una variedad de situaciones, edades, género, roles, estudios, etc., que

mostraran diferentes y potenciales transiciones de los adultos en sus contextos. Partiamos del
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supuesto de que cualquier adulto podria estar potencialmente en transicion, aun teniendo un

empleo “seguro”; y que la transicion no se relaciona necesariamente con una situacion o estatus,
b (13 2 . *r r .

por ejemplo, “estar desempleado”, aunque ello suponga una transicion especifica hacia la

busqueda de empleo.

Finalmente, obtuvimos dos muestras no aleatorias, por la posibilidad de acceso a las
fuentes, realizando el lanzamiento del cuestionario a las dos muestras de manera simultanea.
Asumimos que ambas incluyen una variedad de situaciones y transiciones habituales que
cualquier adulto afrontara a cualquier edad, y que ambas incluian una diversidad de estatus o roles
sociolaborales. El proceso de seguimiento y cierre de la recogida de datos se realizo seglin lo

previsto en forma y tiempo.

A la vista de la composicion de la muestra y caracteristicas de los adultos que realizaron
el cuestionario podemos decir que se cumplen satisfactoriamente los criterios que determinan que
la muestra es adecuada a los objetivos del estudio. Hemos destacado, sin embargo dos cuestiones
importantes: el mayor porcentaje de mujeres que de varones, (2 de cada 3), y el alto nivel de
estudios de la muestra. En cuanto a la primera cuestion se han analizado las diferencias por género
en todas las variables del IDeCaA, encontrando diferencias en una unica dimension,
Determinacién y autoconfianza, a favor de los hombres. En cuanto a la segunda cuestion,
recomendamos si fuera conveniente, una estrategia de coevaluacion, siendo el
profesional/orientador quien facilita aclaraciones adicionales para una mejor comprension de los

items.

Con los andlisis expuestos podemos decir que tanto en lo cualitativo como en lo

cualitativo la muestra satisface los objetivos del estudio.

6.4 Conclusiones respecto al Objetivo 4:

6.4.1 Estudiar las propiedades psicométricas del cuestionario.

El cuarto objetivo que nos planteamos consistido en el estudio de las propiedades
psicométricas mas relevantes del cuestionario original abordando cuestiones relativas a la

fiabilidad, validez y analisis de diferencias de medias.
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Hemos analizado las propiedades psicométricas de validez factorial y validez convergente
de una nueva operacionalizacion comprehensiva, fundamentada en la teoria, del constructo

identidad de carrera desde una perspectiva de agencia.

Partiendo de un modelo tedrico de 7 dimensiones se ha estudiado su estructura factorial,
llegando a la conclusion que queda mejor representada por 5 dimensiones para el conjunto de 88
items analizados (IDeCaA). Sin embargo, los resultados del Analisis Factorial Exploratorio,
sugieren la posibilidad de seleccionar un menor niimero de items que podria derivar en versiones
mas breves del IDeCaA, y con ello més pragmaticas para la investigacion y la practica profesional,

con una extension sugerida de entre 30 y 45 items.

El IDeCaA mostrd una buena consistencia interna tanto en las cinco subescalas (factores)
como en la puntuacion global tentativa. Si consideramos la puntuacion global del IDeCaA una
hipotética operacionalizacion de la identidad de carrera como constructo unidimensional, ésta ha
mostrado mayor asociacion e intensidad de la correlacion, con sus factores: Conciencia Reflexiva
factor (Factor 5), Compromiso con el Desarrollo factor (Factor 4), Direccion de Carrera (Factor
1) y Equilibrio Desarrollo-Estabilidad factor (Factor3). Sin embargo, esta puntuacion global
parece relativamente independiente del Factor 2 (Determinacion y Confianza), que indica la
presencia o la ausencia de sentimientos de miedo, indecision, confusion o vacio con relacion a la
carrera y al futuro. Este es un hallazgo inesperado que deberia ser explorado en el futuro. Quizas
la falta de correlacion en esta escala se deba parcialmente a que este factor representa de forma
mas evidente obstaculos y frenos al desarrollo. La presencia de tales sentimientos implicaria
potenciales dificultades para manejarse con el cambio y la incertidumbre y por tanto lo opuesto a
una identidad agéntica. Mas alla de este hallazgo, podemos decir que en conjunto, los resultados
evidencian la validez factorial de IDeCaA como una medida de cinco dimensiones de la identidad

de carrera desde la perspectiva de agencia.

La puntuacién global del IDeCaA muestra relaciones positivas con las 5 funciones de la
identidad evaluada por el FIS de Serafini et al. (2006), pero principalmente con la dimension de
goal-orientation, lo que resulta congruente con nuestra concepcion de la identidad de carrera
desde la perspectiva de agencia. Entendida la identidad de carrera como constructo multifacético,
es decir como conjunto, podemos destacar que las correlaciones entre las 5 facetas (factores) del
IDeCaA y las 5 dimensiones de la FIS son congruentes con lo esperado desde el punto de vista
teorico, siendo mayormente positivas y moderadas. Mediante regresion multiple se ha
comprobado que la combinacion de las cinco funciones de la identidad (esencialmente por efecto

167



Mamolar, P. (2022)

prioritario de la dimension goal-orientation) explican un 28% de la varianza de la identidad de
carrera evaluada mediante IDeCaA, lo que evidencia que aun existiendo una convergencia
importante entre funciones de la identidad e identidad de carrera, aquellas (esencialmente por
efecto prioritario de la dimension goal-orientation) tnicamente contribuyen a explicar algo mas
de un cuarto del constructo identidad de carrera. Estos resultados avalan la validez convergente

del IDeCaA.

6.5 Conclusiones respecto al Objetivo 5:

6.5.1 Presentar un nuevo constructo a partir de la fundamentacion tedrica
y empirica.

Hemos definido, con cierta prudencia, el constructo identidad de carrera desde la
perspectiva de agencia. Segun avanzamos en la investigacion éramos mas conscientes del interés
y a la vez de la dificultad de conceptualizar un constructo complejo y en evolucion como lo es la
identidad. Nos hemos basado en la teoria existente, con objeto de debatir y a veces cuestionar
algunos de los supuestos presentes en los modelos clasicos de intervencion profesional, como por
ejemplo: (a) asumir que si los individuos tienen la aptitud y la capacidad, el contexto social les
proporcionara la trayectoria profesional esperada (Borgen, Goodman, Hojdal, & Irving, 2006); b)
trasladar a los individuos ciertos sesgos o expectativas sobre el desarrollo, la cualificacion o la
adaptacion a las estructuras sociolaborales, segin una determinada logica empresarial o de
mercado, sin explorar e interpretar las tensiones, conflictos y contradicciones personales y
sociales (Jansen & Wildeneerschm 1996; Wildemeersch & Stroobans, 2009); y (c) considerar los
riesgos de poner en primer plano la agencia, sin abordar la estructura (Forrier, Sels, y Stynen,

2009).

Mediante este trabajo se ha aportado una nueva y original medida comprehensiva de la
identidad de carrera desde la perspectiva de agencia, basada en un marco teérico y empirico, que
nos permite explorar formas subjetivas de construir la carrera. Se cubre asi una laguna en la
literatura, pues la investigacion sobre identidad vocacional, profesional o de carrera, viene
basandose en medidas heterogéneas que no siembre captan los procesos subjetivos que podrian

influir en la mayor y mejor participacion activa de las personas en sus contextos.
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Sin embargo, evidenciamos la necesidad de seguir investigando, al menos, en estas dos
futuras lineas de trabajo: desde el punto de vista teodrico, investigar que el modelo en la practica
sirve para explorar e interpretar esas diferentes formas de construir el desarrollo en cada
individuo, asi como las particulares tensiones personales y sociales para construir la carrera.
Desde el punto de vista empirico, acumulando mayores evidencias cientificas, especialmente con
relacion a la estructura del IDeCaA, contrastando el modelo pentafactorial actual, con futuros
analisis confirmatorios, asi como con analisis mixtos, cualitativos y cuantitativos, para comprobar

cambios relativos a la identidad de carrera y la agencia.

A pesar de que hemos presentado evidencias que aclaran la consecucion de este quinto
objetivo, tenemos presente que nos aproximamos a un concepto complejo y multidimensional,

sobre el que necesitamos seguir acumulando evidencias empiricas y teoricas.

6.6 Conclusiones respecto al Objetivo 6:

6.6.1 Identificar relaciones entre factores y estatus

El quinto objetivo que nos planteamos consistio en identificar las relaciones entre las
dimensiones del inventario y los diferentes estatus profesionales (autdonomos, asalariados y

desempleados).

En el apartado de resultados (Analisis de varianza) hemos presentado las evidencias de base
empirica sobre los matices del proceso de desarrollo proactivo y adaptativo de la carrera, desde
una perspectiva centrada en la persona y en los diferentes patrones heterogéneos de construccion
de la carrera de cada individuo (Rudolph et al., 2019). Hemos utilizado el IDeCaA para observar

las "formas" subjetivas de carrera segun la edad y el estatus ocupacional.

Hemos encontrado diferencias significativas entre los grupos, con relacion al estatus
profesional y/o la edad en cuatro de los factores analizados. Hemos explicado con detalle estos
hallazgos, sugiriendo que los diferentes patrones de construccion de carrera evidencian
potenciales riesgos y vulnerabilidades que afectan a los trabajadores segun su estatus y edad.
Estos analisis nos acercan a la toma de decisiones respecto a intervenciones de grupo, sin perder

la perspectiva centrada en la persona y los patrones observados.
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A partir de los datos obtenidos con esta muestra y de los principales analisis empiricos,
podemos aportar evidencias sobre la utilidad de esta herramienta para identificar patrones de
carrera en un momento determinado de las trayectorias de los trabajadores autonomos, asalariados
y desempleados. Esto no implica relaciones causales y generalizables para otros grupos y
contextos. Mas bien, sugerimos que los patrones subjetivos de carrera, influenciados por los
contextos actuales, podrian indicar lineas de intervencion y accion educativas, relevantes y

necesariamente contingentes.

6.7 Conclusiones respecto al Objetivo 7:

6.7.1 Disponer de un instrumento para la practica profesional.

El instrumento disefiado esta dirigido especialmente a orientadores de carrera y a sus clientes,
aunque también identificamos otros grupos de interés: como personas adultas (auto-orientacion)

y empresas, especialmente de recolocacion y outplacement.

Actualmente IDeCaA se comercializa en el mercado espafiol por la Editorial Sanz y Torres,
como resultado de un articulo 83 firmado en el marco de esta Tesis Doctoral, llegando a clientes
corporativos y clientes profesionales. Dentro del entorno UNED, el inventario se utiliza en
proyectos docentes de formacion permanente y de postgrado, en condiciones especiales. El apoyo
o la orientacion a los profesionales que utilizan la herramienta se realiza de manera personalizada,
lo que garantiza por el momento cierta supervision en el buen uso por parte de los profesionales,

y la continua mejora de su aplicabilidad a través de un entorno digital.

6.8 Conclusiones respecto a las hipotesis de partida.

En linea con los objetivos, las principales hipotesis de las que partimos se concretaron en

estas seis:

I. El instrumento sera fiable y consistente, los items mediran un mismo constructo y
estaran correlacionados.
Il. El instrumento mostrara validez de contenido y encontraremos un grado de acuerdo

aceptable entre expertos en términos de relevancia, validez y claridad de los items.
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ll. El instrumento mostrara una estructura factorial de 7 dimensiones, acorde con el
modelo teorico presentado.

IV. Observaremos relaciones positivas entre las dimensiones del instrumento y el estatus
profesional (asalariados, autébnomos y desempleados) mas activo y participativo de
las personas en la estructura social.

V. El instrumento mostrara validez convergente, se prevé que presente relacion con
alguna o con todas las funciones de la Escala de Funciones de la Identidad (Serafini

& Adams, 2000).

I.  Elinstrumento sera fiable y consistente, los items medirin un mismo

constructo y estaran correlacionados.

Se han calculado los coeficientes alfa de Cronbach de las 5 dimensiones del IDecaA a
partir de los datos de la muestra de estudio. En cuatro de las cinco dimensiones se supera
el valor de 0,80, un valor que suele servir de referencia por diversos autores para
instrumentos consolidados (George & Mallery, 2003; Gliem & Gliem, 2003) y de 0,70
para nuevos instrumentos. En el caso de la Conciencia reflexiva, los resultados son mas
modestos y reflejan la menor longitud de la escala (6 items). En este sentido y de cara al

futuro, convendria revisar esta escala e incrementar el nimero de items.

II.  El instrumento mostrara validez de contenido y encontraremos un grado de
acuerdo aceptable entre expertos en términos de relevancia, validez y claridad

de los items.

Durante la fase de construccion y validacion del instrumento se contd con la opinion de
8 expertos en el area, representantes de perfiles practicos e investigadores, con objeto de asegurar
una buena representatividad de los contenidos. La evaluacion se realizd6 mediante un
procedimiento reglado para conocer la adecuacion de los items en cuando a su importancia para
el objeto de estudio (Relevancia); la relacion entre el contenido del item y la dimension que se
desea explorar y medir (Validez); y el grado en el que el item estd redactado de forma clara y

precisa (Claridad).
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En conjunto, las respuestas de los expertos avalaron claramente la validez de contenido
del cuestionario con valoraciones promedio de 4.5 sobre 5 para las tres categorias de relevancia,
validez y claridad de los items. A partir de las valoraciones y del grado de acuerdo entre los jueces,
se procedié en una primera fase a la eliminacién y/o modificacion de los items con menor

valoracion en alguno de los aspectos contemplados.

III.  El instrumento mostrara una estructura factorial de 7 dimensiones, acorde con

el modelo tedrico presentado.

En este estudio, hemos partido un modelo teérico de 7 dimensiones. Los primeros analisis
de la estructura factorial realizados, nos han ofrecido resultados que no coinciden plenamente con
la estructura inicialmente planteada. A partir de los resultados del Analisis Factorial Exploratorio
se llega a la conclusion de que la mejor solucion factorial quedaba representada por 5 factores, en

lugar de los siete factores tedricamente hipotetizados.

Los nuevos factores extraidos presentan un modelo tedrico similar pero algo diferente al
inicial de 7. Hemos renombrado algunas de las dimensiones, apoyandonos en la fundamentacion
teoria y en la practica profesional conceptualizando la identidad de carrera desde la perspectiva
de agencia como capacidad para el comportamiento intencional y autodirigido, estableciendo
relaciones con el aprendizaje. Por otra parte y desde el punto de vista tedrico estas 5 dimensiones
describen mejor la relacion dinamica entre la persona y el entorno, -lo subjetivo y lo social-. Esta
relacion estd mas presente en la estructura pentafactorial del IdeCaA y se traslada a cada una de
sus dimensiones. Hemos examinado esta relacion en cada una de las dimensiones del [DeCaA en
la Guia Manual de uso profesional (Mamolar, 2018, p. 18-21). En sentido estricto, rechazamos
por tanto la hipdtesis inicial y confirmamos las 5 dimensiones del IDeCaA. En sentido laxo,
podriamos decir que la hipotesis se confirma parcialmente, dado que estas 5 dimensiones finales

son muy proximas teéricamente a las 7 predefinidas inicialmente.
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IV.  Observaremos relaciones positivas entre las dimensiones del instrumento y el
estatus profesional (asalariados, autonomos y desempleados) mas activo y

participativo de las personas en la estructura social.

La hipotesis general de partida establecia relaciones positivas en las cinco dimensiones
del inventario respecto al estatus mas activo y participativo en la estructura sociolaboral. Una
mayor experiencia y una mayor estabilidad laboral conducirian a puntuaciones mas altas en todas
las dimensiones. A diferencia de los autonomos y asalariados, los desempleados tendrian las

puntuaciones mas bajas en las cinco dimensiones.

Hemos aportado evidencias de base empirica sobre los matices del proceso de desarrollo
proactivo y adaptativo de la carrera. Hemos intentando mostrar estas "formas" subjetivas de
carrera segun la edad y el estatus ocupacional. La hipotesis general de partida establecia relaciones
positivas en las cinco dimensiones del inventario respecto al estatus mas activo y participativo en
la estructura sociolaboral. Una mayor experiencia y una mayor estabilidad laboral conducirian a
puntuaciones mas altas. A diferencia de los autobnomos y asalariados, los desempleados tendrian

las puntuaciones mas bajas en las cinco dimensiones.

En contra de nuestras expectativas, no hemos confirmado esta hipotesis. Esto sugiere, por
un lado, una clara diferencia entre las carreras objetivas, representadas por una posicion o estatus
dentro de una estructura determinada, y la subjetividad como aspecto esencial de las nuevas
carreras (Guichard, 2012); y muestra la relacion dialéctica entre carreras objetivas y subjetivas,
asi como la necesidad de comprender mejor las necesidades de las personas en sus contextos a

partir de modelos dindmicos y enfoques ecologicos (Collin y Young, 1986).

Los resultados presentados por los trabajadores autdbnomos estan mas en consonancia con
nuestra hipdtesis inicial. Estos trabajadores pueden tener mas recursos y estrategias para construir
sus trayectorias profesionales en tiempos de inestabilidad y cambio, con puntuaciones altas y
superiores a la media en practicamente todas las dimensiones, especialmente en los grupos de

mayor edad.

El patron de desarrollo del grupo de trabajadores asalariados, con puntuaciones inferiores y
lineales en tres de las cinco dimensiones analizadas, sugiere que este grupo podria ser
especialmente vulnerable para afrontar transiciones inesperadas, o si las condiciones estructurales

de los mercados laborales cambiaran, como esta ocurriendo actualmente.
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Los resultados de los desempleados, en cambio, no han confirmado nuestras previsiones
iniciales, al menos en los dos primeros grupos de edad. Estos trabajadores desempleados
muestran un patréon similar al de los autonomos hasta la edad de 40-49 afios, cuando sus
puntuaciones descienden, lo que sugiere posibles dificultades en la creacion de habilidades de
gestion de la carrera profesional a partir de esta edad. En este grupo de edad puede ser necesario
un mayor apoyo para construir nuevas orientaciones y posibilidades de participacion activa en las

estructuras sociolaborales, evitando cualquier forma de aislamiento o exclusion.

V.  Elinstrumento mostrara validez convergente, se prevé que presente relacion con
alguna o con todas las funciones de la Escala de Funciones de la Identidad

(Serafini & Adams, 2000).

Nuestra hipdtesis inicial nos hacia pensar en las relaciones entre dos instrumentos que
investigan dos aspectos diferentes, pero también similares de la identidad: la funcion o las
funciones de la identidad (FIS) que proporcionan a una persona un sentido del yo bien construido;
y los procesos a partir de los cuales se construye un sentido de si mismo con relacion al entorno
(IDeCaA). La primera medida estd mas vinculada a la funcionalidad. Adam y Marshall (1966)
propusieron que la identidad tiene ciertas propiedades y un propdsito funcional Adam y Marshall

(1966, p. 433).

La puntuacion global de la IDeCaA muestra relaciones positivas con las 5 funciones de
la identidad evaluadas por la FIS of Serafini et al. (2006), pero principalmente con la dimension
de goal-orientation, lo que resulta congruente con nuestra concepcion de la identidad de carrera
desde la perspectiva de agencia. Entendida la identidad de carrera como constructo multifacético,
es decir, como conjunto, podemos destacar que las correlaciones entre las 5 facetas (factores) del
IDeCaA y las 5 dimensiones de la Escala FIS son congruentes con lo esperado desde el punto de
vista teodrico, siendo mayormente positivas y moderadas. Mediante regresion multiple se ha
comprobado que la combinacidn de las cinco funciones de la identidad (esencialmente por efecto
prioritario de la dimension goal-orientation) explican un 28% de la varianza de la identidad de
carrera evaluada mediante IDeCaA, lo que evidencia que aun existiendo una convergencia
importante entre funciones de la identidad e identidad de carrera (solapamiento), aquellas
(esencialmente por efecto prioritario de la dimensidon goal-orientation) inicamente contribuyen a

explicar algo mas de un cuarto del constructo identidad de carrera. Estos resultados avalan la
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validez convergente del IDeCaA e incluso podria decirse que también al mismo tiempo su validez
divergente con respecto a la FIS, dado que la relacion entre ambas escalas y los constructos que

representan es estrecha, pero no tanto como para interpretar que evaltien exactamente lo mismo.

6.9 Implicaciones de la investigacion

Relativas a la funcionalidad de la herramienta para un uso profesional

La busqueda de formulas, partners o inversores para digitalizar la herramienta y disponer
de un instrumento valido y fiable para la practica profesional, fue una etapa que se prolongo algo
mas de un afio de intercambios con personas, entidades o instituciones que pudieran estar
interesadas en el proyecto o ver su potencial en el campo de la orientacion. De los distintos
contactos y reuniones que se realizaron, fue la conversacion mantenida en la UNED con el
Director de la Editorial Sanz y Torres (Alberto Torres), la que derivo en una alianza y posterior
firma de un contrato 83, facilitado por la OTRI y su Director Sixto Jansa en marzo de 2017:

http://portal.uned.es/portal/page? pageid=93.55539841& dad=portal& schema=PORTAL

Por tanto, una de las principales implicaciones de este trabajo doctoral, ha sido la
transferencia de la investigacion y formalizacion de una alianza que ha hecho posible disponer de
un instrumento de uso profesional. El trabajo posterior a la firma del contrato ha sido esencial no
solo para digitalizar la herramienta, sino para asegurar un buen uso y comprension del inventario
por los profesionales. Esto a su vez amplio la funcionalidad de la herramienta. Actualmente la
herramienta dispone de una descripcion de los diferentes perfiles dinamicos. Tal y como queda
reflejado en el Manual de uso profesional de la herramienta (Mamolar, 2018), IDeCaA ofrece al
profesional de la orientacion y su cliente un perfil descriptivo, como resultado de las respuestas a
los items. Esta “medida” resultante describiria la “forma” o “formas” subjetivas de construir el
desarrollo o el avance en un momento dado de la trayectoria de un sujeto, variable a lo largo del
tiempo y susceptible de cambio a partir nuevas experiencias y aprendizajes. La intervencion
educativa/orientadora supondria generar nuevos significados y nuevos aprendizajes. Esto implica
que los cambios en el perfil son intencionalmente deseables para, como hemos apuntado en la

fundamentacion tedrica “danzar mejor con el entorno”.

A efectos estadisticos, el perfil de puntuaciones se ha representado a partir de tres niveles:

alto, medio y bajo, suficientemente discriminativos y a la vez sencillos de interpretar. Cada uno
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de ellos ofrece un significado siempre matizado y condicionado por la experiencia del cliente, su
edad, situacion y contexto sociolaboral. Las puntuaciones obtenidas y el perfil de puntuaciones
no son a priori, “buenas” o “malas”, sino que responden a su experiencia del cliente teniendo en

cuenta el contexto actual.

Como parte de este trabajo se disefiaron informes profesionales descriptivos, (no

prescriptivos), donde se recoge la siguiente informacion:

= Las puntuaciones de la persona en cada una de las 5 dimensiones del cuestionario
IDeCaA. Estas puntuaciones se organizan en torno a los 3 niveles descritos

anteriormente: alto, medio o bajo.

= Informacion descriptiva de cada una de las 5 dimensiones que configuran el perfil
IDeCaA segln las puntuaciones obtenidas. La descripcion narrativa correspondiente
a cada dimensién y nivel se ha elaborado de forma estandarizada a la vista de las

respuestas dadas al cuestionario.

» Un apartado especifico de posibles cuestiones a considerar por el orientador de
carrera en el proceso de acompafiamiento. Es importante que el orientador disponga
de la experiencia necesaria para la intervencion orientadora o educativa. La
informacién de este apartado no constituye una lista de preguntas «poderosasy
dirigidas al cliente, sino preguntas que un orientador podria plantearse con objeto de

identificar temas o asuntos de intervencion, sin prejuicio de incluir otros diferentes.

= Las posibles lineas de intervencién suponen una concrecion mayor del apartado
anterior, sugiriendo posibles acciones que en ningln caso reemplazan o sustituyen a
las acciones y decisiones que surgen de la relacion cliente-orientador y especificas a

cada caso.

En el Anexo 6 hemos incluido un informe de uso profesional y ejemplo de perfil de un cliente

andénimo.

Por ultimo y para facilitar el uso profesional de la herramienta hemos sugerido algunos

principios que guien la practica orientadora/educativa:

* El desarrollo de la carrera implica a la persona en su contexto. El inventario esta pensado

para armonizar los aspectos internos y subjetivos (lo que la persona percibe, siente, quiere y
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necesita) con los elementos objetivos y las variables del entorno, que en términos generales se

caracteriza por la inestabilidad y el cambio.

*  Cualquier resultado debe ser interpretado en funcién de la situacion de las personas en
sus contextos: su experiencia, cualidades, habilidades, competencias y de las posibles transiciones

€n curso.

+ Laorientacion para la carrera persigue desarrollar recursos, habilidades y estrategias para
que las personas den sentido y coherencia a un proyecto personal, activo y reflexivo de si mismos
a lo largo del tiempo, generando un sentido de autoria y autodireccion, a pesar de las turbulencias

del entorno.
Implicaciones para la investigacion actual y futura.

Con este estudio, hemos ofrecido respuestas parciales a algunas de las cuestiones que la teoria
de la construccion de la carrera plantea actualmente: investigar a partir de desarrollos empiricos
los matices del proceso de desarrollo proactivo y adaptativo de la carrera a lo largo del tiempo;
consideramos que lo hemos hecho desde una perspectiva centrada en la persona y en los diferentes

patrones de construccion de la carrera de cada individuo (Rudolph, Zacher & Hirschi, 2019).

IDeCaA presenta cinco dimensiones para explorar la identidad de carrera desde la perspectiva
de agencia, como aspectos subjetivos que interactiian con el entorno social. La posibilidad de
desarrollar estrategias y crear oportunidades de carrera atendiendo a las necesidades persona-
entorno configuran una identidad de carrera dindmica, que puede cambiar a lo largo del tiempo y
que no concluye con un estado de identidad lograda o resuelta. La identidad de carrera es por
tanto un proceso y una practica mas que un resultado o un desenlace: “hacer la identidad en lugar
de tenerla” (Meijers & Lengelle, 2012). Resaltamos que desde esta perspectiva, los cambios en la
identidad son resultados del aprendizaje y no producto de los rasgos y las diferencias individuales.
En la propuesta que presentamos, cada dimension de la escala y el instrumento en su conjunto
sirve para activar procesos de reflexividad, “que generalmente se considera una capacidad o
habilidad que las personas pueden desarrollar” como base de un aprendizaje creativo
(Schiersmann, et al., 2012, p. 35). Las 5 dimensiones forman parte de un constructo que hemos
definido como Identidad de Carrera desde la perspectiva de agencia y sirve a la vez de hoja de
ruta para explorar y desarrollar estrategias y recursos psicosociales en las intervenciones

educativas/orientadoras y las transiciones sociolaborales de adultos y adultos emergentes.
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Con la operacionalizacion del constructo, hemos formulado una propuesta que permite

explorar como las personas construyen subjetivamente su carrera en un momento dado de su

trayectoria, y su disposicion para dirigir su desarrollo en contextos de inestabilidad y cambio.

Destacamos las implicaciones de este estudio para la investigacion de los patrones de carrera de

los grupos e individuos como paso previo al disefio de intervenciones adaptadas en un momento

determinado de sus trayectorias y biografias.

IDeCaA es una manera de explorar la identidad de carrera basada en la agencia, y en

consecuencia, los procesos de construccion de significado durante las transiciones en curso.

Desde el punto de vista de la intervencion, facilita a los orientadores de carrera y sus clientes:

a)

b)

d)

g)

Procesos reflexivos de exploracion y co-creacion de significados acerca de uno

mismo, del entorno, y de las relaciones cambiantes entre ambos.

La posible relacion entre aspiraciones personales y demandas sociales. Y la busqueda
de un equilibrio apropiado entre el desarrollo y la estabilidad, que tenga en cuenta

necesidades y demandas persona-entorno.

La posibilidad de reorientar o redirigir el desarrollo, evitando quedar “atrapado” en
una idea o ideal de carrera, rol, profesion, o entorno que dificulte el avance o ponga

en riesgo el desarrollo.

La formulacion o reformulacion de direcciones, metas y proyectos, y la posibilidad

de crear un sentido de direccion en situaciones de oportunidad y riesgo.

La generacion o renovacion de compromisos con el propio desarrollo y aprendizaje
a lo largo del tiempo, mas alld de los vinculos o lealtades con organizaciones,

profesiones o roles.

La gestion de sentimientos de miedo y vacio que acompafian al desarrollo y a las

constantes transiciones y movimientos de carrera.

La creacion de nuevos significados con objeto de avanzar hacia comprensiones mas

inclusivas, completas e integradoras acerca de uno mismo y el entorno.

En sus fundamentos tedricos y empiricos, la investigacion plantea que para influir en la

compleja relacion entre agencia y estructura, sera necesario apuntar mas alto en términos de

aprendizaje. El modelo teérico que presentamos sugiere tener en cuenta factores subjetivos y
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sociales que podrian facilitar o limitar oportunidades y movimientos de carrera. Esto implicara
crear junto con los clientes nuevos significados y nuevas conexiones persona-entorno para
desarrollar alternativas de carrera viables que conecten con sus vidas, teniendo en cuenta los
activos e intereses personales, y las oportunidades sociales, asi como los riesgos de vivir en una
economia global y de mercado. Ser un trabajador asalariado (por el momento), no nos prepara
necesariamente para avanzar y construir nuestra carrera en el futuro, ante la falta de
oportunidades, o las transiciones no esperadas (dificultad de acceso al mercado de trabajo,
despidos, precariedad laboral, etc.). Todo ello implica necesariamente un enfoque educativo para

aprender a (re)disefiar o (re)consconstruir la carrera en los momentos en que sea necesario.

6.10 Limitaciones y lineas de investigacion futura

Al conceptualizar y operativizar la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia,
y diseflar una escala de medicion, nos aproximamos a un concepto tedrico, complejo y
multidimensional sobre el existe actualmente un amplio debate. Nuestro estudio aborda un
constructo que no puede ser medido de forma clara e inequivoca, como medidas e instrumentos
basados en relaciones “estrictamente empiricas” (Urbina, 2007 pp. 194). Es por ello que
afrontamos esta tarea con cierto sentido critico. Por otra parte, nos encontramos ante un primer
nivel de investigacion de caracter exploratorio, con el que hemos aportado evidencias que nos

sugieren nuevos analisis para obtener nuevos datos y evidencias.

Entre las limitaciones metodologicas de nuestro estudio cabe sefialar el proceso no aleatorio
de seleccion muestral, asi como la composicion muestral a partir de dos submuestras distintas.
Otra limitacion metodoldgica concierne al uso exclusivo de medidas de autoinforme, hecho que
podria contribuir a inflar las correlaciones como efecto de la varianza compartida por el método
comun de medida. En cuanto a la validez factorial, inicamente se ha estudiado mediante analisis
factorial exploratorio clasico, si bien seria conveniente estudiar con futuras muestras de igual o
mayor tamarfio la estructura factorial de IDeCaA mediante analisis factorial confirmatorio o bien
mediante exploratory structural equation modeling, método mas sofisticado y recomendable para

constructos psicologicos no ortogonales (Marsh et al., 2014).

Para seguir investigando la validez de constructo de la identidad de carrera evaluada por el

IDeCaA, futuras investigaciones podrian ampliar la red nomologica del constructo (Cronbach y
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Meehl, 1955), es decir, estudiar las relaciones empiricas de las puntuaciones globales y factoriales
del IDeCaA con otros constructos psicologicos de interés cientifico actual, ya sea relacionados
con los recursos personales para la adaptabilidad, como la autoeficacia profesional (Betz y
Hackett, 2006), la inteligencia emocional de rasgo (Pérez-Gonzalez et al., 2020; Petrides, 2010;
Petrides et al., 2016), el autocapital positivo (Borgogni & Miraglia, 2020), y el autocapital
intraemprendedor (DiFabio, 2014b), o constructos relacionados con procesos de la pluralidad de
formas de identidad individual, como los antecedentes y consecuentes del Meaningful work
(Steger et al., 2012), el compromiso de carrera (Zhu et al., 2020), y el bienestar laboral (Dorn,
1992).

Hemos vinculado la identidad de carrera desde la perspectiva de agencia al aprendizaje.
Vincular cada una de las dimensiones a estrategias y procesos de aprendizaje, es una forma de
teorica de plantearlo, y aunque no prueba estas relaciones, si sugiere lineas de intervencion
posibles como hemos sugerido en el Anexo 6. Desde el punto de vista de la mediciéon, hemos
disefiado el instrumento pensando en dos posibles usos (antes y después de una intervencion. Ente
ellos se situaria la intervencion educativa/orientadora, esto es: 1°) utilizar el cuestionario una
primera vez y analizar los resultados; 2°) desarrollar la intervencion; 3°) volver a utilizar IDeCaA
una segunda vez y observar las diferencias. Sin embargo, aun teniendo en cuenta esta
funcionalidad, apenas nos aproximamos a saber si ciertamente el cambio es resultado de un
proceso de aprendizaje, tal y como hemos formulado en la fundamentacion tedrica. Es aqui donde
la investigacion necesariamente se ha de vincular a la practica profesional y requiere nuevos
estudios de tipo cualitativo para observar qué procesos de aprendizaje y qué transiciones ocurren
durante la intervencion. Entre las futuras lineas de trabajo, nos planteamos estudios de método
mixto, que combinen analisis cualitativos y cuantitativos, que podrian poner a prueba los posibles
cambios relacionados con la identidad de la carrera, asi como el desarrollo de una "mentalidad
estratégica" que permita a las personas conectar con sus contextos y gestionar su carrera de forma

mas significativa.
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Anexo 1. Ejemplo de transferencia de la investigacion.

Transferencia de los resultados a la
comunidad: actualmente dos clientes
corporativos y mas de 1000 usuarios

m sanzytorres

(== = L Riss]
)

Busqueda de alianzas con partners y equilibrio
colaboradores: ALIANZA ‘ o
Universidad-Empresa (OTRI)

conel
desarrollo

G

FORMALIZACION de los avances
a partir de la tesis doctoral, la = |
practica y las publicaciones

Desafios de las nuevas
CARRERAS

Fuente: Mamolar, 2019
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Anexo 2. Cuestionario original de evaluacion de expertos.

Este documento esta pensado para valorar los items del cuestionario “Direccion de la y gestion de transiciones”. Los items del cuestionario se han construido a partir de

Mamolar, P. (2022)

diferentes dimensiones que se consideran relevantes al objeto de estudio. Solicitamos que valore cada item y marque con una X la opcién que considere mas adecuada en una
escala de 1= inadecuado a 5= muy adecuado, y segun los criterios que describimos a continuacion.

Datos de Identificaciédén (Nombre y profesidn):

Relevancia: Importancia del item para el tema de investigacion y objeto de estudio “Direccion de la carrera y gestién de transiciones”.
Validez: Buena relacion entre el contenido del item y la dimension que se desea explorar y medir.

Claridad: Grado en que el item esta redactado de forma clara y precisa, facilitando su comprensién por las personas encuestadas.

Dimension/ Funcion

ITEM

Relevancia

Validez

Claridad

Explora los diferentes significados
construidos acerca de la carrera,
incluyendo el trabajo como vocacion
(calling), como empleo (job) o como
carrera (career), asi como formas mas
lineales o flexibles de entenderla y
organizarla, incluyendo ideas o

ideales que puedan dificultar o

facilitar el avance.

|. CONSTRUCCION DE CARRERA.

Imagino mi carrera a partir de distintas opciones de trabajo, estudio, empleo o emprendimiento.

2 | Pienso en mi carrera como en un proceso de aprendizaje a lo largo de la vida.

3| La carrera es una progresion ascendente hacia posiciones de mayor responsabilidad.

4 |La carrera consiste en diferentes experiencias profesionales aunque no conlleven una
promocion

3 Cada individuo puede crear su propia carrera y su propia vida.

6 | La carrera es un medio de expresion y crecimiento personal.

7| La carrera es una sucesion de trabajos, desde el comienzo de la vida activa hasta la jubilacion.

8 La carrera es un medio para conseguir una posicion y seguridad en la vida.

9 | En mis elecciones profesionales he priorizado potenciales ingresos, posicion o reconocimiento.

10" 1 Mis ideales sobre lo que yo deberia ser y alcanzar hacen que me sienta insatisfecho.

1 Mis ideales acerca de lo que quiero llegar a ser me ayudan a progresar.

12

Prefiero una trayectoria profesional planificada, antes que crear mi propia carrera.
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Dimensién/ Funcién

ITEM

Relevancia

Validez

Claridad

PLANIFICAR EL AVANCE DE MANERA SOSTENIDA (METAS Y

1L

OBJETIVOS).

Explora la manera de planificar el
avance y construir la carrera de
manera sostenida, es decir vinculada a
objetivos, metas, valores y
consecuciones vitales significativas
para el individuo. Cémo se avanza,
como se mide el avance y hacia donde

(sentido de direccion) son cuestiones

a explorar en esta dimension.

13

Estoy haciendo lo necesario para avanzar y desarrollarme en la direccion que considero
adecuada.

14

Estoy activamente comprometido con la busqueda de nuevas metas profesionales.

15

Estoy comprometido con valores y principios que estimulan mi desarrollo a lo largo de la vida.

16

Mis decisiones profesionales son consistentes con mis propios valores y creencias.

17

Me siento responsable de los cambios de rumbo en mi carrera.

18 Cuando pienso en el futuro tengo un sentido de hacia dénde quiero ir.
19 . S -
Al hacer balance de mi desarrollo suelo identificar la falta de continuidad.
20 . S . ..
Al hacer balance de mi desarrollo suelo identificar los periodos de falta de actividad.
21 . S .
Al hacer balance de mi desarrollo suelo identificar las metas y los logros conseguidos.
22 . . .
Siento que mi carrera no fluye como me gustaria.
23 . . .
Tiendo a establecer metas profesionales y trabajo para alcanzarlas.
24 . . . .
Intento evitar cosas negativas en vez de conseguir que las cosas positivas sucedan.
25 . . . .
Siento que no he conseguido las metas y los logros que esperaba conseguir en mi carrera.
26 . . L o i,
Suelo apreciar y poner en valor mi experiencia y los aprendizajes adquiridos.
27

Dirijo mi carrera creando mis propias metas y las maneras de alcanzarlas.
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Dimensién/ Funcién

MOTIVACION Y CONFIANZA EN EL

II1.

FUTURO.

Esta dimension explora la motivacion
asociada a los diferentes niveles de
compromiso incluidos en el modelo
de McWhirter: activar — sostener —
conseguir — participar. Por otra parte
se interesa por la voluntad del
individuo para mantener activos
intereses e iniciativas personales y su

confianza de realizacion futura.

ITEM Relevancia Validez Claridad

28 . . s .

Me siento motivado para crear nuevas posibilidades de desarrollo en mi carrera.
29 . . . .

Siento que en el futuro no volveré a estar tan activamente comprometido.
30 . . .

Temo que en el futuro no surjan oportunidades de desarrollo y crecimiento.
31 . . .

Confio que en el futuro surgiran oportunidades para seguir avanzando y crecer.
32 . . o ..

Me siento motivado para iniciar nuevas actividades y proyectos.
33 S . . . .o

Tengo la motivacion necesaria para mantener activos mis propios intereses y proyectos.
34 . - . .

Como parte de mi desarrollo estoy consiguiendo cosas importantes en la vida.
35 . . . . .

Me mantengo motivado en situaciones de incertidumbre aunque se prolonguen en el tiempo.
36

Siento que estoy participando activamente en mi propio desarrollo.
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Dimensién/ Funcién

ITEM

Relevancia

Validez

Claridad

DEMANDAS INTERNAS VS
DEMANDAS EXTERNAS.

Iv.

Explora el desarrollo de estrategias
combinadas entre la orientacion hacia
el crecimiento personal y la orientacion
hacia las demandas del entorno. Incluye
tres items (42 a 44) relacionados con el
tipo de identidad profesional:
construida internamente, -siendo el
sujeto el que guia y dirige su
comportamiento- o en base a

convenciones sociales externas.

37

Tengo en cuenta las necesidades y demandas del entorno para desarrollar mi carrera.

38 . . . .
Suelo priorizar mis necesidades de desarrollo frente a las necesidades o demandas del entorno.
39 o . .
Puedo identificar oportunidades de carrera realistas, en respuesta a las demandas del entorno.
40 . . . .
Priorizo las oportunidades del mercado laboral antes que mis preferencias personales.
41 o . . . . .
Me resulta dificil compaginar mi desarrollo con opciones realistas de trabajo y empleo.
42 . . . . . .
En mis decisiones profesionales intento satisfacer las expectativas de otros.
43 . . .
He dejado a un lado mis valores personales para no decepcionar a otros.
44

A lo largo de mi carrera he tomado mis propias decisiones, aun pudiendo defraudar a otros.
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VL

Siento cierta ansiedad al explorar nuevas opciones en mi carrera.

Dimensién/ Funcion ITEM Relevancia Validez Claridad
4
QB 43 Siento que puedo “dejar ir” el pasado para seguir avanzando hacia algo nuevo.
A Explora en qué momento de una 6
Z § . ; El apego a situaciones y etapas pasadas me hace dificil comenzar de nuevo.
9 m | transicion nos encontramos, asi COmo
O . . . . . .
7 % las posibles dificultades o barreras 47 Soy capaz de identificar nuevas oportunidades en situaciones de cambio no deseado.
Z
&) . .
é < potenciales a la hora de iniciar, 48 | Me siento confuso entre una etapa profesional que ha finalizado y una que aun esté por llegar.
=4 . S .
gestionar o dirigir los cambios. 49 . . L . . . .
La distancia entre mi situacion actual y lo que quiero conseguir en el futuro dificulta mi avance.
350" | percibo falta de conexion entre mi situacion actual, mi pasado y mis aspiraciones futuras.
Dimensién/ Funcion ITEM Relevancia Validez Claridad
[Rs]
8 A ST | La falta de seguridad me limita a la hora de planificar mi desarrollo.
= X
o
E} n 32 | La sensacion de miedo ante situaciones de cambio frena mis posibilidades de desarrollo.
E @ P
Q ..
E S | Explora los sentimientos  que 53 . . ., . .
=& Estoy experimentando cierta sensacion de vacio y falta de desarrollo en mi carrera.
% ; acompaiian a los individuos en los ”
o) . .., , Necesito encontrar un mayor equilibrio entre la seguridad y el progreso en mi carrera.
8 1 | procesos de cambio y transicion, asi
: <ZC como las posibles barreras o 33 | He tomado decisiones arriesgadas para seguir progresando en mi carrera.
A< . -
% I<ZC dificultades que limitan el desarrollo y 56 | Al tomar decisiones en mi carrera he optado por “mas de lo mismo™.
= -
== la toma de decisiones. 57 | Suelo priorizar la seguridad antes que el desarrollo, aun si ello limita mis oportunidades
N3 p gu q P
23] q profesionales.
CEOR-
< g
m 3 58 | Me siento en conflicto ante opciones profesionales muy distintas.
o<
ogd 59
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Dimension/ Funcion

VII. HABILIDADES DE AUTOGESTION Y AUTODIRECCION

VIL

Explora la capacidad para el auto-
analisis y la auto-gestion, entendidas
como la progresiva toma de conciencia
del individuo acerca de si mismo, - de
sus comportamientos, acciones,
valores, creencias- y la posibilidad de
reconocerlos,  revisarlos y  re-
elaborarlos si es preciso. Ello supone
cierta flexibilidad y adaptabilidad para
manejar situaciones complejas, sin por
ello dejar de dirigirse de manera

auténoma y criticamente reflexiva.

ITEM Relevancia Validez Claridad
60 | En situaciones dificiles, noto si estoy respondiendo de manera adecuada y actio en
consecuencia.
61 . . . . .
Me dejo llevar por mis sentimientos, aun notando que mi respuesta no es la mas adecuada.
62 . . B} ;
Me gusta investigar los porqués, las razones que me llevan a actuar de una determinada manera.
63 S . - . . . o
Pongo en tela de juicio mis propios criterios, cuestionando mi propia manera de “ver” las cosas.
64 . . . .
Puedo distanciarme para comprender puntos de vista muy diferentes.
65 . . . . .
Me siento desbordado ante las exigencias que me plantea mi entorno profesional.
66 . . e . .
Necesito aprobacion y reconocimiento de mi labor profesional.
67 . . . . L
Mi comportamiento es resultado de una gestion reflexiva y auto-dirigida.
68 . . . .
Tiendo a evaluar y reevaluar mis capacidades para adaptarme a los cambios.
69 . . . . . .
Soy consciente de las habilidades que necesito para mejorar las oportunidades en mi carrera.
70 o .
Tengo un conocimiento certero de mi manera de aprender.
71 | Soy consciente de los cambios que he experimentado en la manera de comprenderme a mi
mismo.
72 . . o .
Me siento apegado a los valores y creencias transmitidas por mi entorno.
73

Tengo conciencia critica acerca de mis propias creencias y asunciones.
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Anexo 3. Cuestionario revisado después de la evaluacion de expertos (88 items).

1. Cuestionario de 88 items agrupados por dimensiones

Dimensién/ Funcion ITEM

Imagino mi desarrollo profesional a partir de distintas opciones de trabajo, estudio, empleo y emprendimiento.

Pienso en mi carrera profesional como en un proceso de aprendizaje a lo largo de toda la vida.

El desarrollo de la carrera profesional implica una promocion o progresion ascendente.

Explora  los  diferentes  significados

construidos acerca de la carrera, incluyendo el trabajo Pienso que la carrera consiste en diferentes experiencias profesionales aunque no conlleven una promocion.

10 i j 5 . . . ., . 4
como vocacion (calling), como empleo (job) o como Pienso en la carrera profesional como en un medio de auto expresion y crecimiento personal.

carrera (career), asi como formas mas lineales o

. . . . Considero que la carrera consiste en una sucesion de empleos que concluye con la jubilacion.
flexibles de entenderla y organizarla, incluyendo ideas q peosd v ]

o ideales que puedan dificultar o facilitar el avance. Pienso en la carrera profesional como en un modo de conseguir una posicion y seguridad en la vida.

En mis elecciones profesionales priorizo la posicion y los potenciales ingresos.

IMAGINAR Y CONSTRUIR LA CARRERA.

Priorizo la estabilidad en el empleo antes que el desarrollo y el aprendizaje.

VIIIL.

10 Priorizo la estabilidad en el empleo antes que el desarrollo, aunque ello limite mis oportunidades profesionales. 2
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Dimensién/Funcidn

IX. PLANIFICAR EL AVANCE DE MANERA SOSTENIDA

(METAS Y OBJETIVOS)

Explora la manera de planificar el avance y
construir la carrera de manera sostenida, es decir
vinculada a objetivos, metas, valores y consecuciones
vitales significativas para el individuo. Coémo se
avanza, como se mide el avance y hacia donde
(sentido de direccién) son cuestiones a explorar en

esta dimension.

ITEM

11 . . . . S 87
Estoy haciendo lo necesario para avanzar y desarrollar mi carrera profesional en la direccién adecuada.

12 . - . . 16
Mis decisiones profesionales son coherentes con lo que quiero llegar a ser.

13 . . . . L L 1
Cuando pienso en mi desarrollo profesional tengo un sentido de hacia donde quiero ir.

14 . . o L 47
Cuando pienso en el futuro tengo un sentido de hacia donde NO quiero ir.

15 , A 60
Sé que estoy avanzando cuando todo fluye y hay continuidad.

16 . . . - . 49
Mi desarrollo profesional se caracteriza por la continuidad y la fluidez.

17 . . . . 2
Mi desarrollo profesional se caracteriza por las metas y los logros conseguidos.

18 . . . .. _ 27
Mi desarrollo profesional se caracteriza por la actividad y el movimiento.

19 . . . . 72
Trato de evitar cosas negativas en vez de intentar que las cosas positivas sucedan.

20 , . - 18
Sé que estoy avanzando cuando consigo metas y objetivos.

21 . . . . 33
Decido mis propias metas profesionales y la manera de alcanzarlas.

22 . . . . . 10
Me siento el principal responsable de los cambios ocurridos a lo largo de mi carrera.

23 . . . . . . . 37
Me siento indeciso/a, sin saber qué hacer con respecto a mi carrera (Floundering)

24 . . . 26
La idea de lo que quiero llegar a ser me desanima.

25 . . 64
La idea de lo que quiero llegar a ser me ayuda a progresar.

26 . o 32
Para sentir que avanzo me mantengo en constante movimiento.

21 22

Tiendo a marcarme metas profesionales y trabajo para alcanzarlas.
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Dimensién/Funcidn

7

MOTIVACION Y CONFIANZA EN EL FUTURO.

1.

Esta dimension explora la motivacion
asociada a los diferentes niveles de compromiso
incluidos en el modelo de McWhirter: activar —
sostener — conseguir — participar. Por otra parte se
interesa por la voluntad del individuo para
mantener activos intereses e iniciativas personales

y su confianza de realizacion futura.

ITEM

27 . . o . 85
Me siento motivado para crear nuevas posibilidades de desarrollo profesional

28 . . . . . 15
Cuando pienso en mi futuro profesional me siento motivado/a.

29 . . . 43
Temo que en el futuro no surjan oportunidades para desarrollarme profesionalmente.

30 ., . . 12
Confio que en el futuro surgiran oportunidades para crecer profesionalmente.

31 . . L - . 67
Me siento motivado para iniciar nuevas actividades y proyectos profesionales.

32 . o . . . 41
Mis propias inquietudes me motivan a seguir avanzando profesionalmente.

33 . . L . . 3
Como parte de mi desarrollo profesional estoy consiguiendo cosas importantes en la vida.

34 . L N . . 39
Me mantengo motivado en situaciones de incertidumbre aunque éstas se prolonguen en el tiempo.

35 . . . . . 48
Siento que estoy participando activamente en mi propio desarrollo.

36 | . . L 50
Sé como motivarme para iniciar nuevos proyectos.

37 ) . . . o 23
Sé como motivarme para mantener activos mis propios intereses.

38 . . . L 34
He dejado de hacer cosas importantes para mi desarrollo por falta de motivacion.

39 . . . . . 78
Me siento comprometido con mi desarrollo profesional a lo largo de la vida.

40 . ’ . 54
Estoy comprometido con la biisqueda de nuevas metas profesionales.

41 7

Los actuales desafios profesionales me estimulan a aprender.
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Dimensién/Funcidn

COMBINAR DEMANDAS INTERNAS VS DEMANDAS

v

EXTERNAS.

Explora el desarrollo de estrategias

combinadas entre la orientacion hacia el
crecimiento personal y la orientacion hacia las
demandas del entorno. Incluye tres items (42 a 44)
relacionados con el tipo de identidad profesional:
construida internamente, -siendo el sujeto el que
guia y dirige su comportamiento- o en base a

convenciones sociales externas.

ITEM

42 . . 6
Tengo en cuenta las necesidades y demandas del mercado laboral para desarrollar mi carrera.

43 o . . . 84
Priorizo mis necesidades de desarrollo frente a las necesidades o demandas del mercado laboral.

44 . . . . 11
Puedo identificar oportunidades de trabajo realistas, en respuesta a las demandas del mercado laboral.

45 o . . . 65
Priorizo las oportunidades del mercado laboral antes que mis preferencias personales.

46 . . . . . 51
Me resulta dificil compaginar mi desarrollo con opciones realistas de empleo.

47 . . . . 20
Intento satisfacer las expectativas profesionales que otros tienen sobre mi.

48 . . . . . . 29
He dejado a un lado mis preferencias profesionales para adaptarme mejor a mi entorno.

49 . . . . . . 5
A lo largo de mi carrera profesional he tomado mis propias decisiones, aun pudiendo defraudar a otros.

50 . . L . . 58
Necesito aprobacion y reconocimiento de mi labor profesional.

51 . . . 42
Necesito explorar nuevas opciones de trabajo y empleo.

52 . . . . 44
Sé como aprovechar mis capacidades para mejorar o conseguir un empleo.

53 o . . 73
Desconozco si mis habilidades pueden ser ttiles en el mercado laboral.

54 . . . - , 68
Dispongo de claros referentes y modelos profesionales en mi familia o entorno mas cercano.

55 77

Para desarrollarme profesionalmente estoy creando nuevas oportunidades de trabajo o empleo.
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Dimension/Funcion

GESTIONAR
TRANSICION
ES EN LA
CARRERA

V.

Explora en qué momento de una
transicidn nos encontramos, asi como las
posibles dificultades o barreras potenciales a
la hora de iniciar, gestionar o dirigir los

cambios.

ITEM

56 | . L . . . 61
Siento que puedo "dejar ir" el pasado y descubrir nuevas oportunidades de trabajo o empleo.

57 o . o . o . 19
Mi vinculacién con la situacion profesional anterior dificulta un nuevo comienzo.

58 , . . s 40
Me siento confuso entre una etapa profesional que ha finalizado y una que aun esta por llegar.

59 o S . . . . 38
La distancia entre mi situacion actual y lo que quiero conseguir en el futuro dificulta mi avance.

60 : . DL . . . 71
Percibo falta de conexion entre mi situacion profesional actual, mi pasado y mis aspiraciones futuras.

61 21

Al finalizar una etapa, s¢ como preparame para comenzar algo nuevo.
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Dimensién/Funcidn

GESTIONAR LOS SENTIMIENTOS QUE
ACOMPANAN A LOS PROCESOS DE CAMBIO

VL

Explora los  sentimientos  que
acompafian a los individuos en los procesos de
cambio y transicion, asi como las posibles
barreras o dificultades que limitan el desarrollo y

la toma de decisiones.

ITEM

62 . o . 46
Mi falta de confianza limita mi desarrollo profesional.

63 . . - S . 25
La sensacion de miedo ante situaciones nuevas frena mis posibilidades de desarrollo profesional.

64 . . . . 57
Estoy experimentando cierta sensacion de vacio y falta de desarrollo en mi carrera.

65 . o . . . 45
Necesito encontrar un mayor equilibrio entre la seguridad en el empleo y mi desarrollo profesional.

66 . . . 36
He tomado decisiones arriesgadas para desarrollarme profesionalmente.

67 . . L . . . 28
Al tomar decisiones en mi carrera he priorizado sentirme seguro mas que sentirme realizado.

68 o - o . . 52
Priorizo la estabilidad en el empleo antes que el desarrollo, aunque ello limite mis oportunidades profesionales.

69 . . . . . 81
Me siento en conflicto ante opciones profesionales muy distintas.

70 . . . . 76
Siento ansiedad al explorar nuevas opciones profesionales.

71 . . . . . 83
No encuentro la forma de avanzar en mi carrera sin poner en peligro mi estabilidad laboral.

72 . . . o . . 63
Mi necesidad de seguridad en el empleo limita mi desarrollo profesional.

73 . . . 17
Necesito una mayor estabilidad en el empleo para desarrollarme profesionalmente.

74 13

Temo que al elegir una opcion profesional pierda opciones de desarrollo a futuro.
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Dimensién/Funcidn

VII. DESARROLLAR HABILIDADES DE AUTOGESTION

Explora la capacidad para el auto-
analisis y la auto-gestion, entendidas como la
progresiva toma de conciencia del individuo
acerca de si mismo, - de sus comportamientos,
acciones, valores, creencias- y la posibilidad de
reconocerlos, revisarlos y re-elaborarlos si es
preciso. Ello supone cierta flexibilidad y
adaptabilidad  para  manejar  situaciones
complejas, sin por ello dejar de dirigirse de

manera autonoma y criticamente reflexiva.

ITEM

75 o . . . ] . 69
En situaciones dificiles, noto si estoy respondiendo de manera adecuada y actiio en consecuencia.

76 o . . L 66
En situaciones dificiles mis sentimientos me desbordan.

77 . . ) . . 80
Me gusta investigar los porqués, las razones de mi comportamiento.

78 . . . L . 82
Cuestiono mis propios criterios y mi manera de ver las cosas.

79 . . . . 75
Puedo distanciarme y comprender puntos de vista muy diferentes.

80 . . . 59
Me siento desbordado ante las exigencias que me plantea el entorno laboral.

81 . . . . . 56
Mi comportamiento es consecuencia de un pensamiento autoreflexivo.

82 . - . . . 30
Soy consciente de las habilidades que necesito para desarrollar mi carrera profesional.

83 . . . oo 62
Soy consciente de los cambios experimentados en la manera de comprenderme a mi mismo/a.

84 . = » . . 53
Pienso criticamente acerca de los valores transmitidos por mi propia cultura.

85 N . . . 79
Tengo conciencia critica acerca de mis propias creencias.

86 . L . . . . . 70
Observando mi propia practica estoy mejorando mis habilidades y competencias profesionales.

87 . . . . 86
Evaltio mis habilidades y competencias para adaptarme a los cambios.

88 35

Suelo apreciar y dar valor a mi experiencia y a los aprendizajes adquiridos.
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Anexo 4a. Resultados del cuestionario de valoracion de

expertos (items).

Imagino mi carrera a partir de distintas
opciones de trabajo, estudio, empleo o
emprendimiento.

Pienso en mi carrera como en un
proceso de aprendizaje a lo largo de la
vida.

La carrera es una progresion ascendente
hacia posiciones de mayor
responsabilidad.

La carrera consiste en diferentes
experiencias profesionales aunque no
conlleven una promocion.

Observaciones de los evaluadores a
los items
(Cada asterisco (*) es un
comentario/sugerencia de un
evaluador)

* No sé si se entiende bien: una
carrera se compone de distintas
opciones de empleo, estudio o
emprendimiento no necesariamente
relacionadas entre si. Diferencia que
se entiende entre empleo y trabajo.
*Imagino mi evolucién profesional a
partir de distintas opciones de trabajo,
estudio, empleo o emprendimiento.

* Afladir carrera profesional

* Los items 3 a 8, aunque estan
redactados con claridad, presentan
una diferencia formal clara con los
restantes elementos del instrumento,
por lo que sugerimos una pequefia
revision. Ello creemos que puede
evitar la posibilidad de introducir
efectos no deseados en los analisis
empiricos del instrumento y mejorar
el “encaje gramatical” con la frase de
encabezado que constituye la
instruccion general que se
proporciona al sujeto. Concretamente
proponemos que esos items incluyan
alglin verbo que personalice la
valoracion, es decir, algo del tipo
siguiente: item 3: Considero que la
carrera es una progresion ascendente
hacia posiciones de mayor
responsabilidad.

*La carrera profesional debe consistir
en una progresion ascendente hacia
posiciones de mayor responsabilidad.

*Creo que la carrera consiste en
diferentes experiencias profesionales
aunque no conlleven una promocion.
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Decisiones y cambios en los items

Se opta por el genérico "desarrollo
profesional" ya que el término "carrera”,
fuera del ambito de estudio, puede llevar
a confusion, y en todo caso, tiene
diferentes significados para las personas.

Cuando se utiliza el término "carrera" se
suele afiadir "profesional" para facilitar la
comprension.

Finalmente se opta por una afirmacion
genérica: El desarrollo de la carrera
profesional implica una promocién o
progresion ascendente. Interesa conocer si
prevalece este ideal de carrera, como
progresion lineal.

Se mantiene el original.



10

11

12

13

14

15

16

17

19

Cada individuo puede crear su propia
carrera y su propia vida.

La carrera es un medio de expresion y
crecimiento personal.

La carrera es una sucesion de trabajos,
desde el comienzo de la vida activa
hasta la jubilacion.

La carrera es un medio para conseguir
una posicion y seguridad en la vida.

Mis ideales sobre lo que yo deberia ser
y alcanzar hacen que me sienta
insatisfecho.

Mis ideales acerca de lo que quiero
llegar a ser me ayudan a progresar.

Prefiero una trayectoria profesional
planificada, antes que crear mi propia
carrera.

Estoy haciendo lo necesario para
avanzar y desarrollarme en la direccion
que considero adecuada.

Estoy activamente comprometido con la
busqueda de nuevas metas
profesionales.

Estoy comprometido con valores y
principios que estimulan mi desarrollo a
lo largo de la vida.

Mis decisiones profesionales son
consistentes con mis propios valores y
creencias.

Me siento responsable de los cambios
de rumbo en mi carrera.

Al hacer balance de mi desarrollo suelo
identificar la falta de continuidad.

* En mi opinién cada individuo
puede crear su propia carrera y su
propia vida.

* Cada individuo es responsable de
su propia carrera profesional y su
propia vida.

* Pienso que la carrera es un medio
de expresion y crecimiento personal.
* Afiadir profesional a carrera.

* La carrera profesional consiste en
una sucesion de trabajos, desde el
comienzo de la vida activa hasta la
jubilacion.

* La carrera profesional es un modo
de conseguir una posicion y
seguridad en la vida.

* También podria verse si se
distinguir los propios ideales, o el
responder a ideales de la familia,
entorno social.

* No queda claro si se refiere a que
hay mucha distancia entre sus
aspiraciones o ideales y la realidad. Si
es este el sentido del item creo que se
solapa con alguno de la dimension 5
y yo lo eliminaria de este apartado.

* Puede no entenderse bien
“trayectoria profesional
planificada...” jpor quién?

* No entiendo bien este item. No veo
clara la disyuntiva entre el hecho de
que una carrera esté planificada y que
seas tu quien la planifique. A no ser
que esté implicito que la estan
planificando otros.

*En mi carrera profesional o vida
laboral.

* Estoy haciendo lo necesario para
avanzar y desarrollarme
profesionalmente en la direccion que
considero adecuada.

* Me muestro activamente
comprometido con la bisqueda de
nuevas metas profesionales.

Me siento comprometido con algunos
valores y principios que estimulan mi
desarrollo a lo largo de la vida.

* Algunas personas pueden no
entender bien "consistentes"

* Cambiar consistentes por
coherentes.

* Pondria “me siento responsable en
parte”. Los cambios en ocasiones son
producto del exterior.

* Afiadir profesional.

* Puede generar alguna duda en
personas de baja cualificacion.

* (Qué implica que la persona
identifica falta de actividad y falta de
continuidad en su carrera? Si no ha
tenido estas situaciones ;Qué
contesta? Podria ponerse un solo item
indicando que la persona identifica
los problemas o situaciones
problematicas.
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Se desestima el item, por considerarlo
confuso

Se reformula: Pienso en la carrera
profesional como en un medio de
autoexpresion y crecimiento personal.

Se simplifica: La carrera consiste en una
sucesion de empleos que concluye con la
jubilacion.

Se modifica: Pienso en la carrera
profesional como en un modo de
conseguir una posicion y seguridad en la
vida.

Se elimina el item.

Se reformula: La idea de lo que quiero
llegar a ser me ayuda a progresar; y de
dimension de la 1 (imaginar y construir la
carrera) a la II (Planificar el avance,
metas y objetivos)

Se elimina el item.

Estoy haciendo lo necesario para avanzar
y desarrollar mi carrera profesional en la
direccion adecuada.

Se reformula: Estoy comprometido/a con
la busqueda de nuevas metas
profesionales.

Se elimina el item.

Se reformula: Mis decisiones
profesionales son coherentes con lo que
quiero llegar a ser.

Se reformula: Me siento el/la principal
responsable de los cambios ocurridos a lo
largo de mi carrera.

Decidimos mantener una orientacion
positiva: Sé que estoy avanzando cuando
todo fluye y hay continuidad, con objeto
de conocer la comprension subjetiva de
entender el avance, asi como los posibles
"sesgos". Y afladimos una mas: Mi
desarrollo profesional se caracteriza por la
continuidad y la fluidez.



20

21

22

23

24

25

27

29

30

31

33

Al hacer balance de mi desarrollo suelo
identificar los periodos de falta de
actividad.

Al hacer balance de mi desarrollo suelo
identificar las metas y los logros
conseguidos.

Siento que mi carrera no fluye como me
gustaria.

Tiendo a establecer metas profesionales
y trabajo para alcanzarlas.

Intento evitar cosas negativas en vez de
conseguir que las cosas positivas
sucedan.

Siento que no he conseguido las metas y
los logros que esperaba conseguir en mi
carrera.

Dirijo mi carrera creando mis propias
metas y las maneras de alcanzarlas.

Siento que en el futuro no volveré a
estar tan activamente comprometido.

Temo que en el futuro no surjan
oportunidades de desarrollo y
crecimiento.

Confio que en el futuro surgiran
oportunidades para seguir avanzando y
crecer.

Tengo la motivacion necesaria para
mantener activos mis propios intereses
y proyectos.

* Mi desarrollo profesional se
caracteriza por la falta de
continuidad.

* Afladir profesional a desarrollo.

* El evaluador propone "Tengo clara
las metas y los logros que he
conseguido a lo largo de mi vida
profesional. Sin embargo y con
relacion al cambio que propone este
mismo evaluador en el item 19, la
autora sugiere: Mi desarrollo
profesional se caracteriza por las
metas y los logros conseguidos.

* Esto es un poco abstracto segiin
para qué perfil de personas.

* Afiadir profesional a carrera.

*Sustituir establecer por marcarme

Trato de evitar cosas negativas en vez
de intentar que las cosas positivas
sucedan.

* Afiadir profesional a carrera.

* Este tipo de items implica tener
claro un concepto de carrera
profesional... lineal. Para simplificar
segun tipo de usuario/a: decido mis
objetivos laborales y como
alcanzarlos.

* Sustituir "las maneras" por "la
manera".

* Este “tan” indica que en el pasado
(s1? (Comprometido con qué? ;La
familia? ;La empresa? Puede llevar a
confusiones.

* ftem 29. Parece “exigir”/’asumir”
que en el presente se esté activamente
comprometido. Si es asi, el item
evaltia dos situaciones/realidades en
un solo reactivo. Creo que debe
reconsiderarse la formulacion.

* (Como qué/ cuando?

* Comprometido jcon qué?

* La autora sugiere comprometido
con mi desarrollo/crecimiento
profesional.

* fdem anterior (ver comentario del
item 38)

* Afiadir profesional a crecimiento

*Afiadir a crecer "profesionalmente".

*Afadir a proyectos "profesionales".
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Se elimina el item.

Mi desarrollo profesional se caracteriza
por las metas y los logros conseguidos.

Se elimina el item.

En la misma linea que las anteriores, se
busca comprender la forma subjetiva de
valorar el desarrollo y se formula asi: Mi
desarrollo profesional se caracteriza por
las metas y los logros conseguidos.

Se reformula: Trato de evitar cosas
negativas en vez de intentar que las cosas
positivas sucedan.

Se elimina el item.

Se reformula: Decido mis propias metas
profesionales y la manera de alcanzarlas.

Se elimina el item.

Se reformula: Temo que en el futuro no
surjan oportunidades para desarrollarme
profesionalmente.

Se reformula: Confio que en el futuro
surgiran oportunidades para crecer
profesionalmente.

Se reformula a partir de estos dos items:
Me siento motivada/o para crear nuevas
posibilidades de desarrollo profesional y



37

38

39

41

42

43

44

45

47

51

55

56

58

59

Tengo en cuenta las necesidades y
demandas del entorno para desarrollar
mi carrera.

Suelo priorizar mis necesidades de
desarrollo frente a las necesidades o
demandas del entorno.

Puedo identificar oportunidades de
carrera realistas, en respuesta a las
demandas del entorno.

Me resulta dificil compaginar mi
desarrollo con opciones realistas de
trabajo y empleo.

En mis decisiones profesionales intento
satisfacer las expectativas de otros.

He dejado a un lado mis valores
personales para no decepcionar a otros.

A lo largo de mi carrera he tomado mis
propias decisiones, aun pudiendo
defraudar a otros.

Siento que puedo “dejar ir” el pasado
para seguir avanzando hacia algo nuevo.

Soy capaz de identificar nuevas
oportunidades en situaciones de cambio
no deseado.

La falta de seguridad me limita a la hora
de planificar mi desarrollo.

He tomado decisiones arriesgadas para
seguir progresando en mi carrera.

Al tomar decisiones en mi carrera he
optado por “mas de lo mismo”.

Me siento en conflicto ante opciones
profesionales muy distintas.

Siento cierta ansiedad al explorar
nuevas opciones en mi carrera.

* fdem que otras, se puede entender,
pero quiza fuera util especificar qué
tipo de entorno (laboral, familiar,
social...).

* He cuestionado “entorno” solo por
la posible confusion con “medio
ambiente”. A lo mejor fuese util
matizar con “entorno social” o
parecido.

* Desarrollo personal, ;profesional?

* Algunas personas pueden no
entender bien “demandas del
entorno” ;Mercado laboral?

* No sé si todo el mundo diferencia
del mismo modo trabajo y empleo.

* Aunque se entiende bien; otros
familia / otros colegas — empresa.
Pueden no estar en consonancia.
* Un poco ambiguo.

* Un poco ambiguo.

*Afadir "profesional” a mi carrera

* La expresion “dejar ir el pasado” se
me antoja algo extrafia en el contexto
de este instrumento. Quiza
consideraria una alternativa mas
comun y concreta.

* Si la intencion es medir la situacion
actual, el lenguaje de las preguntas
puede llevar la atencién mas hacia lo
general. Considerar “me estas
dificultando” “Me siento capaz de” o
incluso “siento que soy capaz de...”
* Pondria “la falta de
autoconfianza....”

* ;seguridad en mi mismo/a o
seguridad del contexto?

* afadir profesional a desarrollo.

*Sustituir "en mi carrera" por "seguir
progresando profesionalmente".

* No sé si se entiende bien.

* (En general o especificamente
ahora?

*Sustituir "en mi carrera" por
"opciones profesionales".
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Me siento motivado/a para iniciar nuevas
actividades y proyectos profesionales.

Tengo en cuenta las necesidades y
demandas del mercado laboral para
desarrollar mi carrera.

Priorizo mis necesidades de desarrollo
frente a las necesidades o demandas del
mercado laboral.

Se reformula: Puedo identificar
oportunidades de trabajo realistas para mi,
en respuesta a las demandas del mercado
laboral.

Se reformula: Me resulta dificil
compaginar mis intereses profesionales
con opciones realistas de empleo.

Intento satisfacer las expectativas
profesionales que otros tienen sobre mi.

Se reformula: A lo largo de mi carrera
profesional he tomado mis propias
decisiones, aun pudiendo defraudar a
otros.

Se reformula: A lo largo de mi carrera
profesional he tomado mis propias
decisiones, aun pudiendo defraudar a
otros.

Mantenemos la expresion simplificando:
Puedo "dejar ir" el pasado y descubrir
nuevas oportunidades de trabajo o
empleo. Y afiadimos uno nuevo: Al
finalizar una etapa, sé cOmo preparame
para comenzar algo nuevo.

Se elimina el item.

Se reformula: Mi necesidad de seguridad
en el empleo limita mi desarrollo
profesional.

Se reformula: He tomado decisiones
arriesgadas para desarrollarme
profesionalmente.

Se reformula: Al tomar decisiones en mi
carrera he priorizado sentirme seguro/a
mas que sentirme realizado/a.

Me siento en conflicto ante opciones
profesionales muy distintas.

Siento ansiedad al explorar nuevas
opciones profesionales.



61

63

67

69

73

Me dejo llevar por mis sentimientos,
aun notando que mi respuesta no es la
mas adecuada.

Pongo en tela de juicio mis propios
criterios, cuestionando mi propia
manera de “ver” las cosas.

Mi comportamiento es resultado de una
gestion reflexiva y auto-dirigida.

Soy consciente de las habilidades que
necesito para mejorar las oportunidades
en mi carrera.

Me siento apegado a los valores y
creencias transmitidas por mi entorno.

Tengo conciencia critica acerca de mis
propias creencias y asunciones.

* En el item 61, a diferencia del 60,
no se proporciona un contexto para la
valoracion, del tipo “en situaciones
dificiles”, lo que creo que aumenta el
nivel de ambigiiedad del reactivo. Al
leerlos seguidos, de hecho parece que
estuvieran ligados, pero puesto que
en la version final no es el caso,
podria ser conveniente revisar la
formulacion.

* fdem, algunas personas de bajo
nivel podrian no entender bien “poner
en tela de juicio”

Gestion reflexiva y autodirigida”
puede no entenderse por algunas
personas (ej.: mi comportamiento es
resultado de un proceso de reflexion
y decisiones propias sobre el camino
a seguir o qué hacer).

*Cambiar "es resultado" por "es
consecuecia”

* Para algunas personas seria mas
comprensible sin “las oportunidades”
(mejorar en mi carrera).

* Cambiar "en mi carrera" por
"profesionales"

* Pondria “me siento
condicionado....”

* Aunque creo que se entiende, en
casos como la inmigracion, los
valores y creencias del contexto
laboral pueden ser muy distintas de
las del entorno personal y familiar.
Incluso puede cambiar los valores del
grupo emigrado, adaptandose al lugar
de acogida, con las del grupo que
queda en el pais de origen; esto a
veces genera conflictos a la hora de
hacer proyectos personales y
profesionales.

* Puede tener cierta dificultad de
comprension por tema de idioma en
algunas personas.
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Se reformula: En situaciones dificiles,
noto si estoy respondiendo de manera
adecuada y actlio en consecuencia. Y se
anade este item: En situaciones dificiles
mis sentimientos me desbordan.

Se reformula: Cuestiono mis propios
criterios y mi manera de "ver" las cosas.

Se reformula: Mi comportamiento es
consecuencia de un pensamiento
autoreflexivo.

Se reformula: Soy consciente de las
habilidades que necesito para desarrollar
mi carrera profesional.

Se reformula: Pienso criticamente acerca
de los valores transmitidos por mi propia
cultura.

Se reformula: Tengo conciencia critica
acerca de mis propias creencias.
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Anexo 4b. Resultados del cuestionario de evaluacion de expertos

(observaciones cualitativas).

Observaciones cualitativas y sugerencias de mejora

*Algunas de las propuestas pueden no adecuarse a una escala de 1. Nada 2.
Algo 3. Moderadamente 4. Bastante 5. Totalmente.

*Aunque la escala actual de 5 esta ampliamente extendida, el uso de
estadistica paramétrica en la validacién del instrumento (que representa la
practica habitual) sera mas facil de justificar en una tesis doctoral con un
rango ordinal mayor en los reactivos.

En los datos personales, para una investigacion, sugeriria recoger al menos
algunas de las siguientes variables:

- Sexo (para distinguir diferencias de respuesta que puedan ligarse a este
factor).

- Edad (para distinguir diferencias de respuesta por generaciéon o momento
vital, no es igual cambiar de carrera a los 25 0 30 que a los 50...).

- Pais de origen.

- Nivel de formacion.

- Situacion laboral del ultimo afio (no se ven las cosas igual trabajando que
en paro).

- Situacion laboral actual.

- Ha trabajado mayoritariamente por cuenta ajena / propia / ambas
modalidades (para poder, eventualmente, distinguir actitudes ligadas estas
modalidades de trabajo).

* Si se va a realizar una aplicacion piloto para evaluar sus propiedades
psicométricas y depurarlo, recomendamos que se incluyan mas items de
cada dimension o al menos de aquellas que parecieran mas relevantes, con
el fin de garantizar que todos los subdominios quedan representados.

*El instrumento es lo suficientemente extenso para cubrir el dominio, pero
logicamente, como suele ser habitual, ello exigira contar con una muestra
de sujetos bastante amplia para poder llevar a cabo estudios psicométricos
con resultados estables y fiables. Conviene mantener esto en mente a la
hora de tomar decisiones en esta fase preliminar de depuracion del
instrumento, especialmente atendiendo a las consideraciones de los
expertos en el objeto sustantivo de la medida.

*La escala de evaluacion no precisa de indicadores de frecuencia como
"suelo", "habitualmente".

* La menor puntuacion en el criterio "claridad" del cuestionario de
evaluacion se debe la dificultad que pueden encontrar las personas con el
lenguaje empleado.

*Claridad: me parecen plenamente acertada siempre y cuando se tenga un
perfil de formacion medio-alto. Considero que para perfiles mas bajos
puede resultar algo complejo la comprension de algunos items.

* Los items, en conjunto, bastante claros y univocos, siempre pensando
que el respondente tipo que se tiene en mente es un sujeto con un nivel
cultural medio-alto, al menos. En este sentido, sélo he sefialado con
valoraciones algo mas negativas tres formulaciones que me ofrecen dudas
(al margen de las ya expresadas en relacion con los items 3-8)

*Segun el tipo de publico al que se dirija, el lenguaje empleado puede
resultar complejo. Por ejemplo: para personas con poco nivel de
cualificacion, o bajo - medio nivel de castellano. He contestado el
cuestionario [de expertos] pensando en el tipo de usuarios/as con el que
suelo trabajar, de distinto nivel de cualificacion (baja cualificacion, pérdida
de estatus social, dificultad en el manejo del idioma... y en gran parte, con
experiencia migratoria y gran diversidad de paises de origen).

* Algunas veces me han surgido dudas sobre el término desarrollo. A
veces aparece en solitario (Item 51, o 52, por ejemplo) (En esos casos
hace referencia al desarrollo personal o al profesional? Debe aclararse.

Decisiones y cambios realizados

Se adopta una escala de 6 puntos de respuesta para todos los items, teniendo
en cuenta una escala de 1 a 6, donde: 1 = NADA: NO me identifico en
absoluto con la afirmaciéon y 6 = TOTALMENTE: Me identifico plenamente
con la afirmacion.

En los datos personales se incluyeron las variables: edad, sexo, nacionalidad,
estudios cursados: sin estudios, ESO, Bachillerato, FP,
Universitarios/licenciado/Grado, Postgrado (Master, DEA), Doctorado.
Localidad de residencia y provincia.

(Cuando tiempo lleva viviendo en su localidad actual? siempre; menos de 1
aflo; entre 1 y 3; mas de 3.

Situacion profesional actual. Trabajo-empleo por cuenta ajena (a tiempo
completo); Trabajo-empleo por cuenta ajena (a tiempo parcial); Trabajo-
empleo por cuenta propia; Trabajo-estudio no remunerado; En retiro;
Desempleado; Desempleado de larga duracion (mas de 1 afio en situacion de
paro); Otro. En esta variable se puede sehalar mas de una opcion.

(Cuantos empleos ha tenido desde que se incorporé al mercado laboral? Solo
1; Entre 2 y 4; Entre 5 y 9; Entre 10 y 15; Mas de 15; Otro.

Si actualmente esta en situacion de empleo, indique su nivel de ingresos netos
mensuales. Menos de 600 €; entre 600 y 999 €; entre 1000 y 1499 €; entre
1500 y 2999 €; entre 3000 y 3499 €; mas de 3500 €.

Con relacion a Si mismo como profesional usted se percibe ejerciendo o
desarrollando: Un unico rol profesional; dos roles; mas de dos. En caso de
elegir mas de dos, indique cudles.

Indique los afnos que lleva ejerciendo alguna actividad profesional: entre 0 y
1; entre 2 y 4; entre 5 y 10; entre 11 y 25; mas de 25.

Después de esta primera evaluacion se depuraron y se ampliaron los items de
73 a 88

Se han eliminado estas referencias, que carecen de sentido, al ser todas las
afirmaciones evaluadas en una escala de grado.

Hemos considerado esta cuestion desde diferentes puntos de vista. Por una
parte hemos hecho un esfuerzo por clarificar o simplificar algunas de las
formulaciones. Sin embargo, somos conscientes del caracter exploratorio y
reflexivo del cuestionario. En este sentido planteamos una alternativa a la
practica de la autoevaluacion (por el propio sujeto). De cara a la intervencion,
sugerimos la posibilidad de una coevaluacion. De esta forma se puede
explicar la pregunta al sujeto, o bien reformularla. P. Ej. El primer item:
“Cuando pienso en mi futuro tengo un sentido de hacia donde ir”. Si resulta
demasiado abstracta, se puede concretar: cuando piensas donde estaras en 1,
2, 3 afios (eligiendo el marco temporal mas apropiado) jtienes una idea clara
de donde quieres estar?, esta cuestion no restaria validez, sino mas bien al
contrario. El inventario esta pensado para favorecer la auto-reflexion, como
elemento esencial para facilitar el cambio, en este caso con el
acompaiamiento de un profesional. Otra de las ventajas de hacer una
heteroevaluacion es explorar cuestiones clave que configuran la identidad de
carrera, con las que posteriormente es posible trabajar en un proceso de
acompaiamiento. Por otra parte no hay un limite de tiempo para contestar el
cuestionario.

Cuestion comentada por diferentes expertos: hemos optado por el mas
especifico "desarrollo profesional" aunque en ocasiones hemos mantenido el
genérico, p. ¢j. Cuando se habla de desarrollo y aprendizaje.
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Anexo 5. Cuestionario IDeCaA 5 dimensiones

Orden L.
Descripcion Item Escala

52 Priorizo la estabilidad en el empleo antes que el desarrollo, aunque ello limite mis oportunidades profesionales. ESE -
65 Priorizo las oportunidades del mercado laboral antes que mis preferencias personales. ESE -
24 Pienso en la carrera profesional como en un modo de conseguir una posicién y seguridad en la vida. ESE -
63 Mi necesidad de seguridad en el empleo limita mi desarrollo profesional. ESE -
31 La carrera consiste en una sucesion de empleos que concluye con la jubilacién. ESE -
55 En mis elecciones profesionales priorizo la posicion y los potenciales ingresos. ESE -
74 Priorizo la estabilidad en el empleo antes que el desarrollo y el aprendizaje. ESE -
28 Al tomar decisiones en mi carrera he priorizado sentirme seguro/a mas que sentirme realizado/a. ESE -
29 He dejado a un lado mis preferencias profesionales para adaptarme mejor a mi entorno. ESE -
75 Puedo distanciarme y comprender puntos de vista muy diferentes. CON +
80  Me gusta investigar los porqués, las razones de mi comportamiento. CON +
79 Tengo conciencia critica acerca de mis propias creencias. CON +
62 Soy consciente de los cambios experimentados en la manera de comprenderme a mi mismo/a. CON +
82 Cuestiono mis propios criterios y mi manera de "ver" las cosas. CON +
53 Pienso criticamente acerca de los valores transmitidos por mi propia cultura. CON +
66  En situaciones dificiles mis sentimientos me desbordan. DEA -
51 Me resulta dificil compaginar mis intereses profesionales con opciones realistas de empleo. DEA -
59 Me siento desbordado/a ante las exigencias que me plantea el entorno laboral. DEA -
46 Mi falta de confianza limita mi desarrollo profesional. DEA -
37 Me siento indeciso/a, sin saber qué hacer con respecto a mi carrera. DEA -
34 He dejado de hacer cosas importantes por falta de motivacion. DEA -
81  Me siento en conflicto ante opciones profesionales muy distintas. DEA -
58  Necesito aprobacion y reconocimiento de mi labor profesional. DEA -
40 Me siento confuso/a entre una etapa profesional que ha finalizado y una que adn esta por llegar. DEA -
76 Siento ansiedad al explorar nuevas opciones profesionales. DEA -
57 Estoy experimentando cierta sensacion de vacio y falta de desarrollo en mi carrera. DEA -
25 La sensacion de miedo ante situaciones nuevas frena mis posibilidades de desarrollo profesional. DEA -

Pienso en la carrera profesional como en un medio de autoexpresion y crecimiento personal. DIR +

Cuando pienso en mi futuro tengo un sentido de hacia dénde quiero ir. DIR +
3 Como parte de mi desarrollo profesional estoy consiguiendo cosas importantes en la vida. DIR +
16 Mis decisiones profesionales son coherentes con lo que quiero llegar a ser. DIR +
64 Laidea de lo que quiero llegar a ser me ayuda a progresar. DIR +
15 Cuando pienso en mi futuro profesional me siento motivado/a. DIR +
60  Sé que estoy avanzando cuando todo fluye y hay continuidad. DIR +
2 Mi desarrollo profesional se caracteriza por las metas y los logros conseguidos. DIR +
18 3Sé que estoy avanzando cuando consigo metas y objetivos. DIR +
54 Estoy comprometido/a con la busqueda de nuevas metas profesionales. CoD +
36 He tomado decisiones arriesgadas para desarrollarme profesionalmente. CoD +
44 8¢ cémo aprovechar mis capacidades para conseguir un empleo. coD +
77 Para desarrollarme profesionalmente estoy creando nuevas oportunidades de trabajo o empleo. CoOD +
85 Me siento motivado para crear nuevas posibilidades de desarrollo profesional CoD +
32 Para sentir que avanzo me mantengo en constante movimiento. coD  +
86  Evaluo mis habilidades y competencias para adaptarme a los cambios. coD +
22 En mis elecciones profesionales priorizo el aprendizaje y el desarrollo. CoD +
7 Mis actuales desafios profesionales me estimulan a aprender. CoD +
87  Estoy haciendo lo necesario para avanzar y desarrollar mi carrera profesional en la direccién adecuada. cob  +
67  Me siento motivado/a para iniciar nuevas actividades y proyectos profesionales. CoOD +
8 Imagino mi desarrollo profesional a partir de distintas opciones de trabajo, estudio, empleo y emprendimiento. CoD +
50 Sé cémo motivarme para iniciar nuevos proyectos. coD +
41 Mis propias inquietudes me motivan a seguir avanzando profesionalmente. coD +
27 Mi desarrollo profesional se caracteriza por la actividad y el movimiento. CoD +
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Anexo 6. Cuestionario IDeCaA 5 dimensiones

Facultad

de Educacion

Nombre: XXX
Edad: 38
Fecha de aplicacién: 14-05-2021
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EQUILIBRIO DESARROLLO ESTABILIDAD

En esta dimension valoramos la orientacion de XXX hacia el desarrollo, como expresion
de las propias aspiraciones y preferencias profesionales o personales; y hacia la estabilidad,
como orientacion a la seguridad que proporciona un empleo, una posicioén o potenciales
ingresos.

XXX muestra una puntuacion media en esta dimension, lo que significa que buscara cierta
seguridad sin renunciar al desarrollo. XXX desea seguir sus propias preferencias, intereses
o aspiraciones profesionales, y a la vez percibe que es importante responder a las
necesidades del entorno y/o del mercado laboral. Una estrategia que busca el desarrollo
sin renunciar a cierta seguridad podria traducirse en acciones y elecciones provechosas
para dirigir la carrera de manera realista.

Para incrementar sus oportunidades de desarrollo, XXX podria explorar como sus propias
aspiraciones (intereses, necesidades, habilidades o cualidades) pueden vincularse a las
necesidades y demandas del entorno, e identificar espacios o “nichos” de oportunidad
social o laboral donde ambas necesidades converjan.

Para reforzar este equilibrio, sugerimos comprobar su disposicion y resultados en las
dimensiones: 2. DIRECCION DE LA CARRERA y 3. COMPROMISO CON EL
DESARROLLO. Ambas le ayudaran a dirigir su carrera en los actuales entornos VUCA
(Volatiles, Inciertos, Complejos y Ambiguos).

Posibles cuestiones a considerar por el orientador en el proceso de acompariamiento

= ;Como se percibe mi cliente en esta dimension? ;Coémo valora los resultados
obtenidos?

= ;Cuales son sus expectativas y prioridades de desarrollo? ;Percibe un buen
equilibrio entre sus expectativas de desarrollo y la estabilidad que busca en su vida
y carrera?

= ;Conoce mi cliente las necesidades y demandas del contexto sociolaboral
(caracteristicas y tendencias, desafios, cambios o transformaciones en distintos
sectores, profesiones, empleos)?

= ;Cuadles son sus ideas o ideales respecto al desarrollo profesional y carrera? ; Cémo
se corresponden estas ideas con las actuales demandas del mercado de trabajo?

= Las preferencias profesionales de mi cliente... ;encuentran formas de realizacion y
expresion concreta (roles, trabajos, empleos, proyectos)? ;Hay alguna prioridad de
desarrollo que necesite ser atendida en este momento? (actualizacion y desarrollo
de competencias, cualificaciones, convalidaciones, certificaciones...).

= ;Cuales son las fortalezas de mi cliente, cudles son sus areas de maximo
i 10r? ;Co ) u 1 zas’!
desempefio anterior? ;Como y donde pueden ser apreciadas estas fortalezas?

= ;Qué hace mi cliente para desarrollarse en el dia a dia / en un mes / en un afio /?
(Como puede orientar o reorientar su desarrollo sin poner en riesgo su estabilidad?
(Qué, en concreto, podria hacer ahora?

= ;Sobre qué aspectos (internos y externos) basa mi cliente su seguridad?
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= ;/Qué otros elementos podria incluir?

Posibles lineas de intervencion

= Explicar la utilidad de esta dimension y la necesidad de identificar estrategias que
favorezcan el desarrollo, creando al mismo tiempo las condiciones para conseguir
la estabilidad que necesita en su vida y carrera.

» Ofrecer feedback de los resultados y conocer la propia valoracion de mi cliente en
esta dimension.

= Conocer la situacion actual de mi cliente y sus expectativas de desarrollo y carrera.
Explorar cudl seria un balance optimo para ¢€l/ella. Comprobar si en funcion de su
situacioén, experiencia y competencias, mantiene un equilibrio adecuado para
construir sus proyectos de vida y carrera.

= Estimular la busqueda de oportunidades a partir de un mejor conocimiento de si
mismo/a (intereses, valores, aspiraciones, talentos); y de las necesidades y
demandas del entorno (oportunidades, ofertas de empleos, tendencias en distintos
sectores, nuevos empleos, trabajos, posibilidades de emprendimiento...). Facilitar
la exploracion de vinculos con el entorno.

= Disenar estrategias de adaptacion, crecimiento o diferenciacion en un campo,
sector o actividad.

* Construir mas “seguridad” explorando la mejor manera de avanzar en este
momento. Para ello, podria serle util:

- identificar aspectos “objetivos” que le dan seguridad, (relativos a las
condiciones y relaciones laborales, tipo de empleo, ingresos...).

-y los aspectos subjetivos, recursos internos o acciones que mi cliente podria
desarrollar y gestionar para avanzar de manera mas segura (habilidades,
competencias, conocimientos, cualificaciones...).

*= Anticipar potenciales cambios (relativos al entorno, o a su situacion
personal) que podrian poner en riesgo su desarrollo, y explorar acciones que
mejoren su empleabilidad. P. ej. en el caso de ejercer una profesion/oficio
que tiende a desaparecer o se transforma.

» Identificar cualidades y fortalezas sobre las que basar su desarrollo.
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DIRECCION DE LA CARRERA

En esta dimension valoramos la puntuacion de XXX como indicador de su disposicion
para crear un sentido de direccion propio que conecte su experiencia anterior con metas
significativas a futuro.

El perfil IDeCaA indica que en lineas generales XXX sabe hacia donde quiere orientar su
desarrollo y carrera, teniendo valores similares a los que suelen obtener la mayoria de las
personas en esta dimension.

Para reforzar su disposicion en esta dimension XXX podria hacer balance de su trayectoria,
valorando todo lo que ha realizado, conseguido o aprendido. Esta préctica, puede facilitar
nuevas comprensiones de si mismo, basadas en la evidencia de su propio aprendizaje y
experiencia adquiridos. A su vez, imaginar posibilidades realistas de lo que XXX quiere
atraer o conseguir en el futuro, podria ayudarle a crear un sentido de direccidon propio que
refuerce su compromiso con el desarrollo.

Cualquier desenlace buscado (metas y objetivos) debe tener en cuenta como ese cambio
afectaria al resto de los roles sociolaborales de XXX , y comprobar que los cambios se
realizan en el momento y lugar oportunos. De esta manera la exploracion facilitara
cambios ecologicos, que no amenacen su estabilidad.

Posibles cuestiones a considerar por el orientador en el proceso de acompariamiento

(Como se percibe mi cliente en esta dimension? ;Como valora los resultados
obtenidos? ;Tiene interés por explorar su sentido de “hacia donde ir”?

= ;Qué le gustaria atraer a mi cliente como parte de su desarrollo profesional ahora
y en el futuro (en sentido amplio)? ; Cémo puede concretar eso en posibles acciones
y objetivos?

= ;Qué dificultades podria estar anticipando mi cliente cuando piensa en el futuro?
( Como puede trabajar con ellas ahora?

= ;Dispone mi cliente de una percepcion apropiada (no sesgada) de su desarrollo y
progreso? ;Como mide mi cliente cuestiones como el desarrollo, la carrera, el

(1P

avance, o el “éxito”...?

= ;Como gestiona mi cliente los espacios entre un proyecto y otro? ;Cémo percibe
la discontinuidad entre ellos? ;Como integra logros, proyectos, aprendizajes,
puestos, roles, experiencias sociolaborales... como parte de su desarrollo y carrera?
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Posibles lineas de intervencion

= Ampliar la comprension de mi cliente sobre la utilidad de dirigir las actuales
carreras en ausencia de claros referentes de hacia donde ir o como transitar entre
profesiones, trabajos o empleos.

= Ofrecer feedback de los resultados y conocer la propia valoracion de la persona en
esta dimension.

= Hacer balance del desarrollo anterior. Poner en valor actividades, desempefio de
roles profesionales y personales, logros, relaciones, cualidades, valores...

= Explorar lo que mi cliente quiere atraer/conseguir en el futuro y como parte de su
desarrollo profesional y carrera. Construir un sentido de direccion equilibrado
entre lo que desea evitar y lo que desea conseguir.

* Ayudar a imaginar un futuro de posibilidades realista, donde puedan ocurrir cosas
positivas, negativas o neutras. Ayudar a crear las condiciones necesarias para que
las cosas positivas sucedan.

= Explorar con mi cliente los posibles criterios o0 maneras de “notar” su desarrollo y
observar posibles sesgos. Sin prescindir de su forma de valorar, anadir otras formas
posibles. P. ej. una orientaciéon excesiva al logro, puede infravalorar aspectos
cualitativos que podrian estar presentes en su trayectoria, como la experiencia y el
aprendizaje adquiridos, la participacion en proyectos o equipos, la satisfaccion o
el disfrute, o la curiosidad para seguir aprendiendo.

= Comprobar si sus metas y objetivos estan conectados con valores y consecuciones
significativas para él/ella. Identificar pasos intermedios y acciones para seguir
avanzando en la direccion deseada.
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COMPROMISO CON EL DESARROLLO

En esta dimension valoramos la puntuacion de XXX como indicador de su actual
motivacion y compromiso con el propio desarrollo.

En este momento XXX tiene un compromiso moderado con metas y proyectos. Su
disposicion, no obstante, es similar a la que suelen obtener la mayoria de las personas en
el cuestionario.

Sus actuales desafios profesionales pueden suponer cierto estimulo para seguir
aprendiendo, pero al mismo tiempo XXX siente que podria hacer algo mas, o algo
diferente para avanzar y desarrollar su carrera en la direccion deseada.

Puede ocurrir que XXX esté afrontando algiin cambio, finalizando una etapa anterior, y/o
transitando hacia una etapa nueva. En este caso, podria necesitar emprender acciones que
le ayuden a mantener o renovar su compromiso con nuevas metas y proyectos, bien en la
situacion actual, bien a partir de distintas opciones de estudio, trabajo, empleo o
emprendimiento.

El compromiso con el desarrollo es un compromiso diferente del que mantenemos con una
profesion o un empleo, siendo todos ellos utiles o necesarios. Implica que estamos a cargo
de nuestro desarrollo (profesional y personal) y que nos implicamos en la busqueda de
nuevas oportunidades para seguir aprendiendo. Este vinculo con el propio desarrollo nos
ayuda a perseguir nuestras metas, o reinventarnos cuando sea necesario. Esto podria limitar
el riesgo de quedar “atrapados” en una etapa, puesto, rol o profesion anterior. Es, por tanto,
un compromiso que favorece una identidad de carrera abierta a los cambios y un
comportamiento intencional y autodirigido.

XXX tiene un compromiso moderado en esta dimension. Sugerimos comprobar su
disposicion en la dimension 2. DIRECCION DE LA CARRERA, ya que ambas
dimensiones se refuerzan.

Posibles cuestiones a considerar por el orientador en el proceso de acomparnamiento

= ;Como se percibe mi cliente en esta dimension? ;CoOmo de motivado y
comprometido esta con su desarrollo?

= ;Conoce mi cliente la diferencia entre estar comprometido con una
profesion/rol/puesto/ o empleo y estar comprometido con el propio desarrollo?
(Como explica o percibe estos niveles de compromiso y vinculacién?

= ;Estd mi cliente afrontando alguna transicion sociolaboral? ;En qué momento de
la transicidn se encuentra?

= ;El contexto sociolaboral de mi cliente favorece su motivacion y compromiso?

= ;Qué abanico de opciones de trabajo, aprendizaje, desarrollo... percibe mi cliente
para si mismo? (Esta dispuesto a explorarlas o incrementarlas?

= ;Qué mueve y motiva a mi cliente? ;Qué le apasiona? ;Qué le estimula a aprender
o avanzar en lo profesional o personal?

= ;Necesita mi cliente estar haciendo cosas y "moverse" constantemente para notar
que avanza? ;De qué otras maneras podria notar que avanza profesionalmente?
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= ;Sabe mi cliente cudles son sus talentos, capacidades y competencias?

= ;Realiza o ha realizado alguna evaluacion formal o no formal de sus habilidades y
competencias?

Posibles lineas de intervencion

* Ampliar la comprension de mi cliente en esta dimension y su utilidad para avanzar
y aumentar el abanico de oportunidades de desarrollo y carrera.

» Ofrecer feedback de los resultados y conocer la propia valoracion de la persona en
esta dimension.

» Ayudar a crear opciones de desarrollo acordes a las caracteristicas y situacion de
mi cliente, teniendo en cuenta las oportunidades del entorno sociolaboral.

= Estimular el desarrollo de recursos y habilidades para que la persona se abra a su
entorno a partir de acciones, relaciones y redes de contacto.

= Facilitar el compromiso con el desarrollo a partir de diferentes acciones:

- Explorando sus principales intereses profesionales y personales. Creando,
renovando o activando asuntos/temas de desarrollo que le estimulen a
aprender.

- Comprendiendo sus principales motivaciones en el trabajo y sus valores
profesionales.

- Conociendo sus principales fortalezas, sus cualidades y talentos.
Identificando las habilidades y competencias que necesita adquirir para
seguir creciendo.

- Encontrando los estimulos necesarios para hacer de su proximo proyecto
algo mas disfrutable o significativo.

* Movilizar los recursos disponibles para incrementar su sentido de agencia,
autodireccion y autoria sobre su propio desarrollo y carrera.
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CONCIENCIA REFLEXIVA

En esta dimension valoramos la puntuacion de XXX como indicador de un
pensamiento reflexivo que facilita poner en perspectiva las cosas, mejorar la
comprension de si mismo, y tomar mejores decisiones de carrera.

XXX muestra una disposicion media en esta dimension. Esto significa que la
puntuacion obtenida es similar a la que suelen obtener la mayoria de las
personas en el cuestionario. XXX puede tomar distancia y poner en perspectiva
su manera de ver las cosas. En ocasiones podria aceptar las cosas tal como son,
sin necesidad de indagar en los porqués o en las razones mas profundas que las
motivan; pero también puede ser reflexivo/a para comprenderse a si mismo/a y
comprender el entorno, utilizando diferentes puntos de vista.

Tener conciencia reflexiva acerca de uno/a mismo/a y del entorno sociolaboral
resultard especialmente util para comprender y dirigir nuestra trayectoria y
carrera en entornos VUCA, (Volatiles, Inciertos, Complejos y Ambiguos).
XXX muestra tener esta disposicion en un grado medio. Mantener y desarrollar
esta reflexividad ayudard a XXX a comprender mejor los cambios (relativos a
si mismo/a y al entorno sociolaboral) y responder de manera mas util o creativa
a los desafios de las nuevas carreras.

Como ocurre con el resto de dimensiones, la conciencia reflexiva puede
desarrollarse con la practica. Al contestar este cuestionario, y durante el proceso
de acompafiamiento, XXX estara reflexionando acerca de si mismo/a y del
entorno, identificando cursos de accion y decision posibles.

Posibles cuestiones a considerar por el orientador en el proceso de acomparniamiento

= ;Coémo se valora mi cliente en esta dimension? ;Como valora la utilidad
de esta dimension para dirigir su carrera?

= ;Coémo se describe a si mismo como profesional? ;Ha integrado en su
narrativa las diferentes experiencias, aprendizajes y logros
profesionales y vitales? ;Utiliza diferentes perspectivas para narrar los
hechos, (desde si mismo, desde la perspectiva de otros, desde su entorno
mas cercano, desde un contexto mayor)?

= ;Hay algun asunto relacionado con su carrera y desarrollo profesional
que requiera de una indagacion reflexiva en este momento?
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Posibles temas de intervencion

= Ampliar la comprension de mi cliente en esta dimension y su utilidad
para dirigir la carrera en los entornos actuales. Compartir razones o
argumentos que la expliquen, p. ¢j. la exigencia para “reinventarnos”
constantemente demanda habilidades reflexivas para comprender los
cambios (relativos a uno mismo y al entorno), y decidir qué direccion
tomar.

» Ofrecer feedback de los resultados y conocer la propia valoracion de la
persona en esta dimension.

= Desarrollar la conciencia reflexiva a partir de este mismo cuestionario,
utilizando la medida pre y post para identificar los cambios ocurridos
en si mismo/a durante el proceso de acompafiamiento.

= [Identificar con mi cliente posibles asuntos de desarrollo que requieran
su atencion y utilizar la indagacion reflexiva para llegar a nuevas
comprensiones, decisiones o acciones.

* Crear compromisos activos con acciones concretas. Evitar los riesgos
derivados de una actitud reflexiva o rumiativa separada de la decision y
la accion.

DETERMINACION Y AUTOCONFIANZA

En esta dimension valoramos la presencia de sentimientos de indecision,
confusion, miedo o vacio que con frecuencia aparecen en las transiciones
sociolaborales.

El Perfil IDeCaA nos indica que en este momento XXX puede experimentar
sensacion de vacio y de falta de desarrollo en su carrera. Su falta de confianza
actual podria dificultar su desarrollo, o limitar sus recursos para gestionar los
desafios del momento.

En este momento XXX no sabe como hacer compatibles sus intereses
profesionales con opciones realistas de trabajo y empleo. XXX podria estar
retrasando la exploracion de nuevas opciones profesionales, o sentir excesiva
dificultad para abordar esta tarea. Si actualmente se encuentra en una transiciéon
profesional no deseada o no esperada, podria sentirse confuso/a entre una etapa
que ha finalizado y otra que atn esta por llegar.

Sugerimos tener en cuenta el resto de puntuaciones del cuestionario,
especialmente las obtenidas en la dimension 1. EQUILIBRIO DESARROLLO-
ESTABILIDAD con objeto de explorar un mejor equilibrio en los propios
términos del cliente. El desarrollo de recursos y estrategias vinculadas a las
dimensiones 2. DIRECCION DE LA CARRERA y 3. COMPROMISO CON
EL DESARROLLO, podrian incrementar la confianza de XXX para dirigir su
propio desarrollo y carrera.
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Posibles cuestiones a considerar por el orientador en el proceso de acomparnamiento

= ;Como se percibe mi cliente en esta dimension? ;Cuales son los
sentimientos que mejor describen la situacion sociolaboral de mi
cliente?

= ;Qué transiciones no completadas podrian estar en curso?;Qué preocupaciones o
temores podrian dificultar su avance?

= Ha explorado mi cliente diferentes opciones de trabajo, empleo o
emprendimiento en linea con sus propios intereses, inquietudes y
necesidades de carrera?

= ;Estami cliente construyendo su desarrollo sobre la base de sus mejores
talentos y competencias? ;Sus planes de desarrollo se disefian o
elaboran sobre la base de sus fortalezas?

= ;Hay algun conflicto entre opciones de vida y/o carrera que dificulten
la toma de decisiones de mi cliente?

» ;Qué necesitaria afiadir o incluir mi cliente para avanzar de manera mas
efectiva, satisfactoria y segura? ;Qué puentes o pasos intermedios
necesita dar?

Posibles lineas de intervencion

=  Ampliar la comprension de mi cliente en esta dimension y la utilidad de
gestionar los sentimientos asociados al desarrollo y a las transiciones
sociolaborales. Comprender la utilidad de sentimientos como la
sensacion de vacio o el miedo, para gestionar su desarrollo de manera
mas segura.

» Ofrecer feedback de los resultados y conocer la propia valoracion de la
persona en esta dimension.

= Explorar los sentimientos que acompafian a la transicion laboral en
curso y favorecer la mejor comprension de sentimientos y emociones
como respuesta a los cambios y desafios actuales. Entrenar la gestion
(autogestion) de sentimientos vinculados al desarrollo y explorar

maneras efectivas y seguras de avanzar (ver lineas de intervencion de la
dimension EQUILIBRIO DESARROLLO-ESTABILIDAD).

= Construir la confianza sobre la base de sus competencias, experiencias,
logros, aprendizajes: utilizar, segin el caso, diferentes técnicas o
herramientas que le proporcionen informacion adicional durante el
proceso de acompafiamiento: balance de carrera, evaluacion de
competencias, elaboracion del CV, etc.), con la finalidad de
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proporcionar informacién adicional durante el proceso de
acompafiamiento.

Favorecer la construccion de una narrativa mas comprensiva o inclusiva
de sus experiencias sociolaborales de acuerdo a lo realizado (hechos
objetivos) y lo experimentado (percepciones subjetivas y maneras de
dar sentido a la experiencia).

Basar el desarrollo de mi cliente en sus fortalezas y talentos, y desde ahi
orientar sus necesidades de cambio, aprendizaje y progreso.

Explorar opciones de trabajo, empleo o emprendimiento que puedan
satisfacer los intereses y necesidades de mi cliente. Identificar posibles
temores o lealtades creadas (hacia una profesiéon/empleo, un sector, un
rol...) que podrian hacerle dificil esta exploracion.

Examinar con mi cliente la/s mejores opciones y ayudar a crear las
condiciones necesarias para avanzar hacia un siguiente paso en su
carrera.

Sugerimos revisar la informacion de todas las dimensiones del perfil con objeto
de disefar una intervencion adecuada a las caracteristicas del cliente y sus

necesidades de cambio.
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Anexo 7. Medias de cada género en las variables del IDeCaA

80
70
60

50
40
3
2
1
0
ESE DIR CoD CON DEA

B Mujer ®Hombre

o o O

21

2l Para poner a prueba la posibilidad de encontrar diferencias notables por género, se representaron las medias
por género y se acudid a un tipo de andlisis estadistico basado en el Modelo Lineal General, el cual permite contrastar las
diferencias por género en todas las variables de IDeCaA en su conjunto, asi como en cada una de ellas por separado. Los
resultados mostraron diferencias significativas en funcion del género (F = 4,017; p < 0,01; d = 0,473), pero localizadas
unicamente en la escala Determinacion y autoconfianza y en favor de los hombres (F = 10,662; p < 0,01; d = 0,340). A
pesar de que el tamaio del efecto de las diferencias fue de tipo mediano-pequeiio, se decidié equilibrar aleatoriamente la
muestra en funcion del género en esta variable para controlar el efecto distorsionador que podria provocar esta
circunstancia, contando de este modo con 270 casos totales (135 hombres + 135 mujeres) para la elaboracion del baremo

de esta escala. L.
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Anexo 8. Aplicabilidad del cuestionario y su interpretacion.

Estadisticos descriptivos (N=366)%

Media Desviacion tipica
ESE. Equilibrio desarrollo y seguridad 37,01 8,10
DIR. Direccion de la carrera 4321 6,44
COD. Compromiso con el desarrollo 70,59 10,79
CON. Conciencia reflexiva 29,40 3,87
DEA. Determinacion y autoconfianza 49,51 11,46

Distribucion de las puntuaciones del IDeCaA
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22 Se han calculado estadisticos descriptivos y se ha representado la distribucién de puntuaciones en los
histogramas siguientes. Los valores y la forma de las distribuciones son indicativos de una buena capacidad de dispersion
y una distribucién cercana a la de la curva normal, esto es, con la mayoria de los casos en torno a los valores medios y un
menor porcentaje de individuos segun nos alejamos de dichos valores. De este modo, cabe prever que el uso de IDeCaA
permita a las personas posicionarse en diferentes graﬂggilrrf:aspecto del contenido de las dimensiones.
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